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Resumen

La presente investigacion tuvo como propésito determinar la relacion que existe
entre la Inteligencia emocional y el desempefio laboral de los empleados del Hotel
Emmanuel, de la ciudad de Chepén. El tipo de investigacion es aplicada, el disefio
de investigacién es descriptivo — correlacional, trabajdndose con una poblacion
muestral conformada por 30 colaboradores del Hotel Emmanuel, de la ciudad de
Chepén. Los instrumentos de recojo de datos que se emplearon lo constituyeron el
cuestionario de Inteligencia emocional y el cuestionario de desempefio laboral,
estructurado con 20 item. Para el tratamiento y analisis de los datos se empled
estadistica descriptiva y como prueba estadistica el coeficiente de Correlacién de

Spearman, siendo procesados en el programa SPSS, version 26.

En base a los resultados, se concluye que existe relacion directa y significativa entre
la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los colaboradores del Hotel
“‘Emmanuel’, de la ciudad de Chepén, con un valor del coeficiente de Spearman es
r =,726 (correlacion alta positiva) con un valor de significancia inferior al 5% (p <
,000).

Palabras clave: Desempefio laboral, inteligencia emocional, inteligencia intra

personal, inteligencia interpersonal.
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Abstract
The purpose of this research was to determine the relationship between emotional
intelligence and job performance of the employees of the Hotel Emmanuel, in the
city of Chepén. The type of research is applied, the research design is descriptive -
correlational, working with a sample population made up of 30 collaborators from
the Hotel Emmanuel, in the city of Chepén. The data collection instruments used
were the Emotional Intelligence questionnaire and the job performance
questionnaire, structured with 20 items. For the treatment and analysis of the data,
descriptive statistics were used and the Spearman Correlation coefficient was used

as a statistical test, being processed in the SPSS program, version 26.

Based on the results, it is concluded that there is a direct and significant relationship
between emotional intelligence and work performance of the employees of the Hotel
“‘Emmanuel’, in the city of Chepén, with a value of the Spearman coefficient being r

=.726 ( high positive correlation) with a significance value lower than 5% (p <.000).

Keywords: Job performance, emotional intelligence, intra-personal intelligence,

interpersonal intelligence.
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|. INTRODUCCION

Actualmente las compaiiias turisticas, especialmente al dedicadas rubro de la
restauracion, buscan brindar a los consumidores un servicio apoyado en
experiencias genuinas, en base a sus emociones y sentimientos (Armijos & Otros,
2019), con el propésito de influir significativamente en el usuario, que busca
"diversidad” es la gastronomia (Pavlidis & Markantonatou, 2020). Ademas, el
trabajo en equipo y liderazgo del personal de los restaurantes son aspectos basicos
para brindar un excelente servicio a los clientes (Rolim & Otros, 2019), pero no
siendo suficiente, la total satisfaccion del cliente, siendo necesario incorporar las
emociones, el entusiasmo, y la energia para la prestacion del servicio (Min & Jen,
2019), aspecto que corresponde a los trabajadores que labora en estas
organizaciones, debiendo desarrollarse con empatia, creatividad, y con capacidad
de interactuar con el usuario a nivel afectivo concatenado con un adecuado

desemperi. laboral (Alarcon & Serrano, 2018).

A nivel nacional, existe problemas relacionados a la satisfaccion del cliente,
asociados al desempeii. laboral, a pesar de que en las contrataciones los
propietarios y gerentes se preocupan por reclutar personal que sea amable, este
perfil no es suficiente, sino se establece su perfil emocional, tal como lo sefiala
Orellano y Tafur (2018), quien en la investigacion: Nivel de satisfaccion de la
atencion al usuario del restaurante Mama Juana — Chiclayo, administré el modelo
SERVPEREF, observando que en el 24% de los clientes encuestados considera que
el disefo de folletos y carta no son los atractivos y pertinentes y el 26%, sefiala que
el personal del Restaurant tiene empatia, lo cual evidencia que los colaboradores
cuentan con algunas actitudes favorables para el servicio, pero falta desarrollar
dimensiones relacionados con su Inteligencia emocional que es necesario que los

directivos atiendan.

Al investigar en la ciudad de Chepén al Hotel Emmanuel, se ha podido
identificar que la exigencia de los diversos tipos de clientes, genera que muchas
veces los trabajadores demuestra falta de capacidad para intervenir positivamente
y solucionar los reclamos o0 quejas que se presentan, evidenciando la necesidad de
mejorar su nivel de vinculacién intrapersonal e interpersonal, que pueden ser

aplicadas para negociar y solucionar problemas con la atencién y apoyo al equipo



de trabajo de las diversas areas del Hotel Emmanuel , por la necesidad que se
aprecia de especificar y consolidar relaciones de reciprocidad y gratas con el

cliente, debiéndose caracterizar por la sincronizacion emocional.

Como posibles causas tenemos poca capacidad evidenciada en los
trabajadores del hotel para hacer frente a situaciones contrarias, siendo
considerado este aspecto como un componente sustancial para el desempef.
laboral del personal, como es el caso de falta de la tolerancia a situaciones
estresantes, ademas del manejo de impulsos para un control adecuado de las
emociones, factores de relevancia que repercuten en forma directa con el
desempei. personal (Rivaldo, 2021), en este caso, del personal del Hotel
Emmanuel. Siendo sustancia identificar el grado de desarrollo de la Inteligencia
emocional y sus dimensiones, para entender sus emociones y sentimientos del
personal, asi como la necesidad de identificar las habilidades necesarias para
realizar y disfrutar de sus labores en la organizacion, aspecto esencial para
mantener relaciones satisfactorias con los clientes, demostrando responsabilidad,

cooperacioén y regulacion emocional.

Se planted estudiar el desempefi. laboral del personal del Hotel Emmanuel
identificando las causas y alternativa de solucion de estos problemas, formulando
la posibilidad de definir lineamientos de mejora y control que permita corregir estas
falencias en las correspondientes areas del Hotel Emmanuel, robusteciendo las
emociones que se desagregan de la Inteligencia emocional, que coadyuve a un
desempen. laboral adecuado. Teniendo en cuenta lo descrito y analizado se
formuld el problema de investigacion que a continuacion se enuncia: ¢Cual es la
vinculacién que existe entre la Inteligencia emocional y el desempefi laboral de los

colaboradores del Hotel Emmanuel, de la ciudad de Chepén?

El estudio se justific6 a nivel tedrico, debido a que utilizo los conceptos
concernientes al desempenf. laboral y la Inteligencia emocional, para conocer la
vinculacion entre estas variables y de esta manera contribuir al manejo teorico y
operacional de la Inteligencia emocional, sustentado la teoria de BarOn (Costa &
Faria, 2020) y su aplicacién en establecimientos de hoteleria, donde sus resultados,

permitieron organizar una propuesta que impulsara un mejor servicio en el Hotel



Emmanuel. A nivel practico el estudio es relevante porque orientara al gerente y
staff del Hotel Emmanuel en la toma de decisiones para optimizar el ambiente
laboral en sus areas por la jerarquia que cada colaborador tiene en la mejora
organizacional (Meza, 2019), ademas busca mejorar la atencion al cliente,
repercutiendo. A nivel metodoldgico: Permite la elaboracién y validacion de
instrumentos, para medir la evaluacion de las variables involucrados en el presente

estudio, que se desarrollé en el Hotel Emmanuel, de la ciudad de Chepén 2021.

Como hipétesis principal se planted: Existe vinculacion directa entre la
Inteligencia emocional y el desempefi. laboral de los colaboradores del Hotel
Emmanuel, de la ciudad de Chepén y las hipétesis derivadas son las siguientes:
H1: Existe vinculacion directa entre la dimensién intrapersonal, de la Inteligencia
emocional y el desempeii. laboral de los colaboradores del Hotel Emmanuel. HO:
No existe vinculacion directa entre la dimensién intrapersonal, de la Inteligencia
emocional y el desempeii. laboral de los colaboradores del Hotel Emmanuel. H2:
Existe vinculacion entre la dimension interpersonal y el desempefi. laboral de los
colaboradores del Hotel Emmanuel. H3: Existe vinculacién entre la adaptabilidad y
el desempeii. laboral de los colaboradores del Hotel Emmanuel. H4: Existe
vinculacion entre el manejo del estrés y el desempefi. laboral de los colaboradores
del Hotel Emmanuel y H5: Existe vinculacion directa entre el estado animico general

y el desempeii. laboral de los colaboradores del Hotel Emmanuel.

El objetivo principal: Especificar la vinculacion entre la Inteligencia emocional
y el desempeii. laboral de los colaboradores del Hotel Emmanuel, de la ciudad de
Chepén. Como objetivos derivados, tenemos: a) Explicar la vinculacién entre la
dimension intrapersonal, de la Inteligencia emocional y el desempefi. laboral de los
colaboradores del Hotel Emmanuel. b) Describir la vinculacion entre la dimension
interpersonal y el desempen. laboral del personal del Hotel Emmanuel. ¢) Analizar
la vinculacion entre la adaptabilidad y el desempefi. laboral de los colaboradores
del Hotel Emmanuel. d) Examinar la vinculacion entre el manejo del estrés y el
desempeifi. laboral de los colaboradores del Hotel Emmanuel y e) Examinar la
vinculacion entre el estado animico general y el desempefi. laboral de los

colaboradores del Hotel Emmanuel, ciudad de Chepén.



MARCO TEORICO

Como estudios previos a nivel internacional, encontramos en Espafa que
De La Villa (2018), en su estudio: Influencia de la Inteligencia emocional en la
satisfaccion laboral en trabajadores espafioles, tuvo el objetivo de verificar la
asociacion de Inteligencia emocional con la satisfaccion laboral. Indagacién que
involucré a 214 participantes entre 18 y 65 afos de diversas profesiones y que
ademas poseen diferentes tipos de experiencia. Como resultado principal, se tiene
gue se confirma que, en el campo profesional, la dedicacién que cada profesional
demuestra, repercute en el grado de mejora de la inteligencia emocional, ademas
de repercutir en la satisfaccion. Ademas, se indagd en variables, como la
experiencia laboral, que se identificO0 no poseer influencia significativa en la

satisfaccion profesional.

En Argentina Contreras (2018), en su estudio: La Inteligencia emocional y el
desempeii. laboral en la compafiia, con el propdsito de especificar la asociacion
entre la Inteligencia emocional, con el desempefi. laboral. Este estudio fue de tipo
cuantitativo buscando verificar y valorar el nivel de concatenacion de la Inteligencia
emocional, con el desempefi. laboral. Entre los resultados mas resaltantes destaca
gue existe asociacion de nivel moderado de la Inteligencia emocional con el
desempei. en la compafia y que en el entorno actual en la compafia se
caracterizar por un ambiente competitivo y un alto nivel de presion basada en

resultados, siendo la eficacia, un aspecto esencial.

A nivel nacional, encontramos que Saldafa (2020), en su estudio:
Inteligencia emocional y desemperi. laboral en los trabajadores de una compafia
de consultoria internacional de Lima, tuvo la finalidad de comprobar la vinculacion
entre Inteligencia emocional y el desempeii. laboral en trabajadores de una
organizacion de consultoria internacional, en la ciudad de Lima, planteandose
diversas interrogantes que se orientaron al diagnostico del contexto de la compafiia.
Se utilizo la orientacidon cuantitativa, la indagacion fue sustantiva y el disefio de no
experimento — transeccional y correlacional. La poblacién involucr6 a 134
trabajadores de la compafia indicada, empleando como instrumentos dos
cuestionarios. Los resultados a nivel descriptivo, muestran que la Inteligencia

emocional en un 79.0% se ubica en el nivel alto y el desempeii. laboral, en un 92.0%



se ubica como regular. Sobre los resultados a nivel inferencial, permitieron concluir
gue existe concatenacion positiva muy alta de la Inteligenc. Emocion., con el

desempeii. laboral, (Coef. de Spearman: 0.840).

Joyo (2019), en la tesis: Influencia del clima laboral en el desempeii. del
personal de la gerencia comercial de Electro sur S.A., Tacna, 2019, se propuso
identificar el nivel de repercusion del clima laboral en el desemperi. del personal de
la Gerencia Comercial, ademas, la investigacion es sustantiva, con disefio de no
experimento y nivel de indagacion explicativa. La medicion se desarrollé con un
cuestionario, que se administr6 a 36 trabajadores de la Gerencia Comercial de
Electrosur S.A. Para medir la influencia del clima laboral, se empled la regresion
lineal, obteniéndose un valor igual a 0.878 y una significacion (0.00) la cual al ser
inferior al Alpha (0.05), resultados que permitieron afirmar que se aprecia
asociacion significativa del clima laboral y el desempefi. Del personal que labora en

Electrosur S.A., de la ciudad de Tacna.

Pastor (2018), en la investigacion: Clima Organizacional y Desempef.
laboral en trabajadores administrativos de una compaiiia particular de combustibles
e hidrocarburos, Lima 2017. Tesis de la USIL, Lima. La finalidad de la investigacion
fue identificar la asociacion del clima organizacional y el desemperi. laboral en el
personal administrativo de una compafia particular de combustibles, esta
investigacién fue de orientacion cuantitativa y disefio de no experimento, utilizando
como instrumento el cuestionario aplicado a la muestra de 162 trabajadores. Se
concluye que se presenta concatenacion entre el clima de la organizacion y el

desemperi. laboral del +personal de esta compaifiia.

De acuerdo a Layme (2017), en la investigacion: Clima Organizacional y
Desempefi. laboral en la compafiia panaderia Layme, elaborado para su
licenciatura en administracién de la ciudad de Lima. Esta indagacion fue de tipo
aplicada, con disefio descriptivo correlacional, con enfoque cuantitativo, y
transeccional. Se empled una encuesta, con un cuestionario en escala de Likert,
aplicado a una muestra de 30 trabajadores de la compaiiia, con el propésito de
especificar la vinculacién entre clima organizacional y desempefi. laboral en la

organizacion panaderia Layme, concluyendo que se evidencié la existencia de una



asociacion del clima organizacional con el esemperi. laboral, ademas se establecié
gue existe vinculacion significativa entre comunicacion y la variable desempefi.

laboral

Campos y Ruesta (2018), en el estudio: Clima laboral y desempefi. laboral
en los trabajadores de la autoridad administrativa del agua Huarmey Chicama-
2018, se propuso elaborar un disefio de una propuesta para la mejorar del clima
laboral en la Autoridad del Agua Huarmey Chicama. La poblacién involucré a 30
colaboradores de la Autoridad Publica del Agua de Chicama, realizado en el periodo
2018. Como instrumentos se emplearon dos cuestionarios. Considerando los
resultados se concluye que el clima laboral es adecuado, pero no O6ptimo,

simultdneamente se recomienda emplear la propuesta de esta investigacion.

Solano (2017) en el trabajo de investigacion: Clima organizacional y
desempeii. laboral del personal de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui,
afio 2017. Estudio realizado en la U. P. César Vallejo. Para recolectar datos utilizé
la encuesta, realizando la revision documental; con una muestra de 117
colaboradores de la gerencia territorial, concluyendo que el desempeii. laboral
presenta un nivel regular, considerando la capacidad de andlisis del personal, asi
como sus actitudes, el personal se presenta con empatia con las sugerencias del
jefe, pero no consideran las recomendaciones ofrecidas por el jefe inmediato,
identificando ademas que los trabajadores no poseen una actitud favorable hacia
la mejora de su trabajo.

Baca (2018), en su estudio: Motivacién laboral y calidad del servicio en un
Restaurante de Santa Clara - Ate Vitarte 2018, formuldé como finalidad especificar
la vinculacion que existe entre la motivacion laboral y calidad del servicio de un
restaurant de Santa Clara — Ate Vitarte, 2018. Estudio cuantitativo, basica, de nivel
descriptivo - correlacional, con un disefio de no experimento, de corte transeccional.
La poblacion, estuvo integrada por 52 trabajadores y 63 usuarios que asisten en
forma diaria, en promedio, al restaurante. En el caso de los clientes, se empled una
muestra probabilistica estructurada por 63 personas, las cuales fueron
encuestadas, empleandose como instrumento el cuestionario para medir la

motivaciéon laboral (32 preguntas) y la calidad del servicio (16 preguntas). Los



resultados encontrados, permiten concluir que existe vinculacion alta de la

motivacion laboral con la calidad del servicio en la compafia investigada.

Del Carpio (2017) en el estudio: Capacitacion y desempen. laboral del
personal de la compafila AMSEQ S.A Chimbote - 2017. Estudio desarrollado en la
Universidad San Pedro. Considerando el andlisis de datos de la encuesta,
recoleccion de datos, revision documental; involucrando a 65 trabajadores de esta
compafia como muestra. En base a los resultados se concluye en vinculacion al
desempen. laboral, que en un 80% presenta rangos negativos, en un 20% rangos
positivos, se ofrecio estimulos por el esfuerzo laboral, pero no se brinda la opcion
de ascenso, no existe motivacion laboral y se caree de una mejor calidad de vida,

respecto al incremento de sueldos.

Neyra (2016) en la investigacion: El clima laboral y su influencia en la
productividad en la autoridad administrativa del Agua Huarmey Chicama- 2017.
Este estudio se desarrollé en la U. P. César Vallejo. Tuvo en cuenta el examen de
los datos recolectados. Asi como la revision documental; teniendo en cuenta a 30
trabajadores de la compafiia indicada, arribando a las conclusiones, respecto a la
variable clima laboral: Se diagnosticé el nivel del clima laboral de la compafiia
publica Autoridad del Agua del Valle Chicama, se ubica como regular (47,3%),
segun los 30 trabajadores encuestados, lo cual describe que las condiciones que
aportan a la construccién de un clima laboral adecuado, no estan siendo efectivo

en forma total.

A nivel regional, Dionicio (2019), en su estudio: Inteligencia emocional y
desemperi. laboral en los trabajadores de una compaiiia grafica de Truijillo, buscé
identificar la correlacion existente entre la Inteligencia emocional y desempefi.
laboral en los trabajadores de la Compafiia indicada. Se empledé un disefio
transaccional, no experimental y correlacional. La poblacién lo estructuran 27
trabajadores de las areas operarias y administrativas de la compafia. En el estudio
se emplearon instrumentos: El cuestionario de desempefi. laboral y el inventario de
Inteligencia emocional de Bar6n ICE y. Los hallazgos sefalan que se aprecia la
asociacién directa que existe entre las variables Inteligencia emocional vy

Desempefi. laboral, respecto a las dimensiones se identificé asociacion directa



entre las 5 dimensiones de la Inteligencia emocional y la variable desempef.
laboral. Se concluye que se ha logrado identificar la existencia de una dependencia

positiva de la Inteligencia emocional, con el desempefi. laboral.

Mejia (2017), en su estudio: Clima organizacional y desempefi. laboral en
administrativos del I.S.T.P. Essumin- Trujillo — 2017, tuvo la finalidad de especificar
la asociacion entre el clima organizacional y desempef. laboral en los
administrativos de esta organizacion, utilizando un cuestionario para valorar los
niveles de clima y desempef. laboral en 38 trabajadores administrativos de la
Institucion Educativa ESSUMIN, en Trujillo. Encontré que existe una asociacion
moderada (0,678) de la comunicacion interpersonal y desempefi. laboral, de 0,702
asi como la autonomia para toma de decisiones, con el desempefi. laboral, de 0,391
ademas existe vinculacion de la motivacion y el desempeii. laboral, de 0,618 entre
productividad laboral y clima organizacional, de 0,589 de la eficacia, con el clima
organizacional, de 0,602 de la eficiencia laboral con el clima organizacional y de
0,711 del clima organizacional y el desempefi. laboral Se recomienda utilizar
estrategias para incrementar la motivaciéon laboral, de programas orientados a

mejorar las relaciones horizontales en la organizacion.

Respecto al marco tedrico en vinculacion a la variable Inteligencia
emocional, Soler, et al. (2018) nos dicen que: La I.E. son habilidades organizadas
en base a la expresion, valoracion, regulacion y evaluacién de emociones. Asi
mismo, genera una mejor manera de relacionarse. Ademas, considera lo que son
sensibles, logran comprender y experimentar, segun sus necesidades. Asi mismo,
la Inteligencia emocional es el principio para el establecimiento de una relacion

empatica con otras personas.

Es necesario puntualizar que Arrabal (2018), define que: La IL.E. es la
capacidad de la aceptacion y la gestién consciente de las emociones, teniendo en
cuenta la importancia que tiene en todas las decisiones y pasos que damos durante

nuestra vida, aunque no seamos conscientes de ello (p. 6).

Bisquerra, considera que la IL.E. es la capacidad que tiene la persona para
tomar conciencia de las emociones propias y emociones de otros, incluyendo la

habilidad para percibir el clima emocional de un contexto determinado. Esta



competencia pasa por reconocer, identificar y concientizar los sentimientos propios
y emociones para poder asignarle la denominacion que corresponden, en lugar de

sentirse “bien” o “mal”. (Oliveros, 2018)

Goleman (2017) sefiala que: La Inteligencia emocional es el grupo de
habilidades, actitudes, competencias, y destrezas que considera la conducta de la
persona humana, asi como su forma de reaccionar. En este contexto lo conceptua
como el talento de manejar los sentimientos propios y de otras personas (p.29).
BarOn, citado por Navarro y Rodas (2018) considera que la inteligencia emocional,
esta conformado por un grupo de habilidades emocionales, sociales y personales,
gue involucra ademas destrezas, que repercuten en la habilidad para adaptarnos y
confrontar las presiones y demandas del medio. Esta habilidad se sustenta en la
capacidad de controlarse, ser consciente, de expresar y entender efectivamente las

emociones.

Considerando las conceptualizaciones presentadas se determina que la
Inteligencia emocional, constituye el talento, que nos permite identificar nuestras
emociones propias, en el marco de nuestro comportamiento e identificar el impacto
gue ejercen en los demas, que puede ser de forma negativa o positiva, para luego
aprender a manejarlas especialmente cuando nos encontramos bajo presion. La
mayor parte de los expertos sefialan que la Inteligencia emocional tiene un rol
fundamental para el éxito personal y profesional, ubicAndose por encima del
coeficiente intelectual. En este sentido la Inteligencia emocional repercute en los
diversos ambitos de nuestra vida, siendo fundamental dominar esta habilidad para

tener beneficios personales, labores e interpersonales.

En este orden de ideas es importante puntualizar que se debe invertir en la
mejora de las competencias emocionales, asi como las sociales de los ejecutivos y
los colaboradores de las compafiias, teniendo en cuenta la jerarquia que tiene en
la mejora profesional y el logro de los objetivos organizacionales, siendo el aspecto

socio emocional relevante en la mejora compaiiia (Van & Otros, 2019).

Sin embargo, debemos tener presente que pese a la jerarquia que tiene la
mejora de la inteligencia emocional, esta sigue siendo un factores extra laboral,

dejado de lado por la mayoria de la compaifiia, quienes no lo tienen en cuenta como



un factor predictor del éxito y garantia de la eficacia y eficiencia del desempefi. del
personal (De la Villa & Ganzo, 2018). La jerarquia de vincular a los trabajadores
con apropiados niveles de fijeza emocional en roles de alta direccion, radica en que
permite que las personas que desarrollen mayor conciencia sobre sus dimensiones
emocionales pueden lograr mejores asociaciones con otras personas, generan
mejores aportaciones para identificar ambientes laborales adecuados que aporten

al logro de los propositos establecidos por la compafiia (Tirado & Otros, 2020),

Como dimensiones de la Inteligencia emocional, teniendo en cuenta lo
anotado por BarOn, tenemos: Adaptabilidad, intrapersonal, manejo del estrés,

interpersonal, estado de &nimo general.

Respecto al desempeii. laboral, Chiavenato (2017) sefala que es el
comportamiento, son las actitudes que muestran las personas que integran una
organizacion en la realizacion de sus funciones, este comportamiento mostrado
obedece a la estrategia personal que tiene una persona para el logro de los
propositos y metas que se han establecido, logrando asi desarrollar en forma

eficiente las actividades.

Apaza (2018) sefiala que las compafiias con mayor éxito a nivel
internacional, son aquellos que logran privilegiar la gestion de las capacidades de
sus colaboradores. Estas organizaciones invierten ingentes recursos, para
fortalecer las competencias profesionales y, personal y sociales de sus
trabajadores, con el convencimiento de que de ellos depende la productividad y
sobre todo el éxito de las empresas, de alli la importancia de desarrollo una éptima

gestion laboral.

Segun Nafia (2017), es resultado de la satisfaccion que tienen los
trabajadores al desarrollo de las funciones inherentes a su cargo, esta satisfaccion

se encuentra influenciada por el ambiente laboral, en el cual se desenvuelve.

Chiang, et al. (2018) sostiene gque es un conjunto de atributos que tiene la
persona humana, ademas de la capacidad para la mejora de sus funciones, al
interior de una institucion o companiia, en el lapso de un determinado tiempo. El

desempeii. laboral adecuado genera el logro de los propdésitos y metas, inherentes
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a las funciones, que repercuten en el logro de objetivos y metas organizacionales,

permitiendo asi que la comparfiia mejore su posicionamiento a nivel de mercado.

Respecto a sus dimensiones tenemos la eficacia laboral, la eficiencia laboral,
la calidad laboral y el compromiso institucional. La eficacia laboral: viene a ser el
nivel de acatamiento de los propdésitos formulados: De qué manera la instruccion

cumple con sus fines sustanciales. (CEPAL, 2016).

Esta eficacia se relaciona con los factores siguientes: Automotivacion,
Capacidad, simplificaciébn, autogestion, suerte, la eficacia individual,
responsabilidad y eficacia empresarial. Entre los indicadores destacan: Actitudes,
logro de objetivos, y efectividad. La eficiencia laboral, segun Chiavenato (2017), es
el uso pertinente de los recursos que se disponen. Puede especificarse a traves de
la ecuacion E=P/R, como leyenda se subraya que P son los productos, relacionados
con los recursos empleados (p.52). Entre sus indicadores tenemos: Competencia,

productividad, y liderazgo.

La calidad laboral es la competencia que tiene una organizacion para
atender de manera directa y rapida a las necesidades de los clientes. Sus
peculiaridades de calidad: continuidad Oportunidad, precision, accesibilidad,
comodidad, cortesia y en la atencion (CEPAL, 2016, p.14). Sus indicadores son:

Atencidn, responsabilidad, y satisfaccion.

El compromiso Institucional, esta referido a la capacidad del manejo del
compromiso en el marco del &mbito profesional y la calidad del trabajo. Para Stoner
(2017), lo conceptualiza como: Los sentimientos que aparecen a medida que el
cerebro avanza en la interpretacion de las emociones, pueden ser irritantes o
agradables y es la consecuencia de la respuesta individual al entorno, y lo que pasa
en su interior (p. 240). Entre sus indicadores destacan: proactividad, capacidad de

apoyo, nivel de compromiso y colaboracion.

Respecto a la perspectiva epistemoldgica, la inteligencia emocional, se
enmarca dentro del enfoque humanista, donde la mirada de la mejora de la persona
se centra en las afecciones y emociones, dejando en un segundo plano la

dimension cognitiva, como factor fundamental de la conducta o comportamiento de
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las personas, asi mismo se alude a esta variable, como factor importante del
reconocimiento en el trabajo y el desempei. laboral en los colaboradores
indagados. El objeto de andlisis de la investigacion realizada es el desempefi.
laboral del personal del Hotel Emmanuel, en tal sentido, es necesario asumir un
enfoque epistemoldgico acerca de esta variable, asi mismo se asume un enfoque

epistemoldgico respecto a la investigacion en si misma.

Sobre el enfoque epistemoldgico de la investigacion, se asume una vision
cuantitativa, de medicién de resultados de pruebas aplicadas a los trabajadores del
Hotel Emmanuel, para medir su desempen. laboral. Para el juicio de valor de los
resultados se realiza el analisis estadistico y el juicio de valor que permite sugerir
determinadas acciones de mejora. En este marco la investigacion asume los
procesos basicos del enfoque hipotético deductivo para contrastar la hipotesis de
investigaciéon, considerando que el problema planteado requiere ser enfocado
desde un marco tedrico acorde a las variables investigadas, que ayude y oriente al

proceso para asumir disposiciones oportunas y pertinentes.

Finalmente, Cuesta, et al. (2018) mencionan que los que se benefician
mayormente de la evaluacion del desempefi. es el trabajador en si y no Unicamente
la compafia. Por medio de la evaluacion se establecen oportunidades nuevas para
el empleado dentro de la compafia como lo son las promociones, la formacion, el
traspaso a un puesto mas acorde a sus capacidades, entre otros; asi también
pudiendo definir planes de formacioén posibles.
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METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

El estudio desarrollado corresponde a al tipo de investigacion aplicada.
De acuerdo con Vera, et al. (2018, pag. 19), esta investigacion se denomina
también “investigacion practica o empirica”, y busca o persigue fines mas

directos e inmediatos.

El enfoque es cuantitativo, porque considera un conjunto de procesos
secuenciales, partiendo de una idea, se plantean objetivos e interrogantes, se
analiza la literatura y se elaborar el marco tedrico. Formulandose hipoétesis y
estableciéndose variables; luego se disefia un plan para verificarlas (disefio);
se evaluan las variables; se estudian las mediciones recolectadas, empleando
métodos estadisticos, y se deducen las conclusiones (Hernandez & Otros,
2019, pég. 4).

Asi mismo teniendo en cuenta el nivel y caracter la presente
investigacion es descriptiva — correlacional. Descriptivo, teniendo en cuenta
que estara orientada a particularizar el comportamiento de las variables y
dimensiones; y correlacional, porque se orienta a especificar la asociacion

entre las variables y dimensiones (Cabezas, 2018, pag. 40).

El disefio considerado es no experimental, descriptivo — correlacional.
Segun Hernandez y Mendoza (2018), la investigacién no experimental es una
indagacion que se desarrolla, obviando la manipulacion de variables. No se
puede influir ni tener control sobre las variables. Por ese motivo el estudio es
de disefio de no experimento, ya que en este disefio no se manipulan las
variables de la investigacion. Ademas, es descriptivo correlacional, porque se
caracterizan las variables en las categorias establecidas; se determina el nivel
de asociacion entre las variables y dimensiones (Hernandez & Otros, 2019,
pag. 157).
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Disefio:

Ox
M r
Oy
Dénde
M : Muestra:
Ox : Medicion de la Inteligenc. emocion.
Oy : Medicion del desempeii. laboral.
r . Vinculacion entre variables.

3.2. Variables y operacionalizacion de variables

3.2.1. Variable 1: Inteligencia emocional

Definicion conceptual

Este término, segun Bar-On (1997) esta conceptualiza como un
conjunto de competencias de tipologia emocional, de caracter
interpersonal o personal, que afectan la capacidad de adaptacion en
forma eficaz a diversas circunstancias, es decir, constituye un grupo de

concluyentes de particularidades en la vida.

Definicion Operacional

Se medira esta variable empleando el inventario de BarOn ICE
NA, cuya en el marco de la version elaborada por Ugarriza (2001),
considerando cinco componentes: intrapersonal, manejo del estrés,

Interpersonal, estado de animo general y adaptabilidad.
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Indicadores

Comprension emocional que tiene una persona, asertividad,
autoconcepto, prueba de la realidad, relaciones interpersonales,
solucion de problemas, autorrealizacion, independencia, tolerancia al
estrés, empatia, responsabilidad social, flexibilidad, felicidad estado de

animo, optimismo general y control de los impulsos.

Escala de medicién

En la presente investigacion se utiliza la escala de tipo ordinal,
teniendo en cuenta de que existira orden en los datos, la cual segun
Lopez (2020), esta escala, se caracteriza por organizar los datos en

base a un orden y jerarquia.

3.2.2. Variable 2: Desempefi. laboral

Definicion conceptual

Segun Chiavenato (2011) define que un conjunto de
comportamiento y actitudes que presentan las partes que integran una
organizacion, que se manifiesta en la mejora de sus funciones, este
comportamiento, obedece a la estrategia personal que tiene la persona
para el logro de los propdsito y metas establecidos, logrando desarrollar

sus actividades eficientemente.

Definicion Operacional

Se operacionaliza mediante sus dimensiones: Eficacia laboral,
eficiencia laboral, calidad laboral y compromiso institucional. Se valorara

mediante un cuestionario.

Indicadores

Actitudes, logro de objetivos, satisfaccion, efectividad, capacidad
de apoyo, productividad, competencia, responsabilidad, liderazgo,

atencion, proactividad, nivel de compromiso y colaboracion.
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3.3.

Escala de medicién

En la presente investigacion se utiliza la escala de tipo ordinal,
teniendo en cuenta de que existira orden en los datos, la cual segun
Lépez (2020), esta escala, se caracteriza por organizar los datos en

base a un orden vy jerarquia.

Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién y muestra
Segun Solis (2019) la poblacion esta conformada por un conjunto
finito (los datos si pueden ser contados) o infinito (los datos no pueden

ser contados) de individuos, objetos, acontecimientos o ideas.

Teniendo en cuenta que la poblacion es pequefia, en el presente
estudio se trabajo con una poblacidn censal o muestral, es decir que la
poblacion constituye también la muestra de estudio, la cual estuvo
conformada por los 20 colaboradores del Hotel Emmanuel, de la ciudad
de Chepén 2021.

Muestreo
El tipo de muestreo que se empled para la asignacion de los
grupos de estudio es el muestreo no probabilistico, con su modalidad

“‘muestreo a criterio del investigador”.

Criterios de inclusion
Ser colaborador del Hotel Emmanuel, de la ciudad de Chepén
2021 y ser participe en el estudio y responder a los cuestionarios

aplicados.

Criterios de exclusion
No ser colaborador del Hotel Emmanuel, de la ciudad de Chepén
2021 y no participar en el estudio o no responder los cuestionarios de la

presente investigacion.
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Muestra

Segun Fresno (2019) la muestra constituye una parte
representativa de la poblacibn a estudiar, que sintetiza las
caracteristicas de ésta. En la investigacion no se tomé en cuenta la
aplicaciobn de un muestreo determinado, debido a que el numero

personas es pequefio, por lo tanto, se trabajo con la poblacion censal.

Muestreo
Cada uno de los 20 trabajadores del Hotel Emmanuel, de la ciudad
de Chepén 2021.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas de recoleccion de datos

Segun Ladrén (2019), la técnica es un conjunto de
procedimientos y acciones que permite obtener informacion sobre los
individuos. Para la mejora de esta investigacion se emplearan las

siguientes técnicas:

A. Encuesta: Se aplicaré para poder medir las variables en estudio.

Instrumentos de recoleccién de datos

Segun Fresno (2019), el cuestionario es la forma de obtener
informacion, el cuestionario es un grupo de incognitas de una o mas
variables a valorar. Para la investigaciébn se us6 como instrumento de

recoleccion de informacion dos cuestionarios, uno para cada variable.

Validez

Segun Fresno (2019), la validez es el nivel de certeza que tiene un
instrumento para medir las variables que pretende valorar. La validacion
del contenido del instrumento se dio por medio de un juicio de expertos,
motivo por el cual se buscé el apoyo de un profesional en la linea de

investigacion y un metodo6logo que con sus conocimientos y experiencias
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respaldaron la informacion y nos permitié lograr el cumplimiento de los

objetivos.

Confiabilidad

Segun Fresno (2019), la confiabilidad como caracteristicas de un
instrumento, es el grado de aplicacién a un objeto que produce resultados
iguales. La confiabilidad se logré a partir de la aplicacion de una prueba
piloto a los 20 colaboradores de otro hotel de la ciudad de Chepén, luego
de realizado la aplicacién de los instrumentos a nivel piloto para conocer
el nivel de confiabilidad de los instrumentos se calcul6 de cada
instrumento el indice de confianza con el coeficiente Alfa de Cronbach,

gue nos indicara el nivel de confiabilidad de cada instrumento disefiado.

Teniendo un alfa de Cronbach de 0,8860 > 0,75 = Confiable, el mismo
gue fue aceptable, informacion que se encuentra en los anexos.

3.5. Procedimientos

En la mejora de esta investigacién se realizé la elaboracion vy
validaciéon de cada instrumento de investigacion. A continuacién, se
procedié a solicitar el permiso respectivo a la compafiia considerada para

el estudio, el cual fue dirigida al Gerente Hotel Emmanuel Chepén.

Luego de obtenido el permiso respectivo, se elaboraron los
cuestionarios y enseguida se validaron dichos instrumentos mediante
juicio de expertos, finalmente se realizé la aplicacidn de los cuestionarios,
procesamientos de datos y elaboracion de los resultados

correspondientes.

3.6. Método de andlisis de datos

Se utilizara estadistica de tipo descriptivo:

* Tablas de frecuencia: Se empleara para presentar los datos

recogidos de los instrumentos aplicados.
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Asi mismo se empleard estadistica inferencial, utilizandose la
prueba de normalidad de Shapiro Will y en base a los resultados
procesados se elegira la prueba de hip6tesis para especificar el nivel de

asociacion entre las variables y significatividad de los resultados.

3.7. Aspectos éticos

En este estudio se tendra en cuenta que los colaboradores al
momento de realizar la encuesta, no escriban su nombre a fin de
precautelar su integridad, a cada uno se les asignara un cdodigo, para
poderlos identificar, con lo cual, el colaborador tiene las facilidades del
caso Y la libertad de poder contestar estos cuestionarios, proporcionando

datos veraces sobre la tematica que se investiga.

Asi mismo para la ejecucion del estudio, se remitira un documento
al gerente del Hotel, a fin de poder tener el Consentimiento Informado de
los docentes a su aceptacion de colaborar con la mejora de esta
encuesta, el mismo que debera ser aprobado por unanimidad, firmando
cada uno de estos documentos, dando paso a la coordinacién de fecha 'y
hora para la aplicacion del instrumento de la encuesta.

Ademads, se tendra en cuenta el respeto de la autoria de la
informacion consignada en el texto, considerando para referenciar a las

normas APA, de acuerdo a los indicadores de la U. P. César Vallejo.
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IV. RESULTADOS

4.1.Descripcion de resultados

Inteligencia emocional

Tabla 1 Nivel de inteligencia emocional

Nivel f %
Muy malo 0 0%
Malo 0 0%
Regular 8 40%
Bueno 12 60%
Muy bueno 0 0%
Total 20 100%

Nota: Fuente: Test administrado por la investigadora.

En la Tabla 1, visualizamos que los colaboradores del Hotel “Enmanuel” en un
40%, ubican la mejora de su inteligencia emocional en el nivel regular, en un
60%, en la valoracion de buena y ningun colaborador alcanza el nivel muy

bueno.

Tabla 2 Nivel de las dimensiones de la inteligencia emocional

Dimensiones

. Intra Inter . Manejo Es'ta.do de
Nivel Adaptabilidad . animo
personal personal del estrés
general

f % f % f % f % f %

Muy malo 0O 0% 0 0% 0 0% 0O 0% 0 0%

Malo 0O 0% O 0% 0 0% 0O 0% 1 5%
Regular 4 20% 7 35% 9 45% 7 35% 12 60%
Bueno 13 65% 12 60% 10 50% 13 65% 7 35%

Muy bueno 3 15% 1 5% 1 5% 0O 0% O 0%
Total 20 100% 20 100% 20 100% 20 100% 20 100%

Nota: Fuente: Test administrado por la investigadora.

En la tabla 2, apreciamos en vinculacion a las dimensiones, en la dimension
Intrapersonal, el 20% alcanza la valoracién de regular, el 65% en la valoracion

de buenay el 15% en el nivel muy bueno.
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En el componente interpersonal, el 35% se encuentra en el nivel regular, el 60%
en la valoraciéon de buena y el 5% en el nivel muy bueno. En el caso de la
adaptabilidad, el 45% se encuentra en el nivel regular, el 50% en la valoracion
de buena y el 5% en el nivel muy bueno. Finalmente, en el componente estado
de animo general, el 5% se ubica en el nivel malo, el 60% en el nivel regular y el

35% en la valoracion de buena.

Se aprecia que mayoritariamente los colaboradores de esta compafia se

encuentran en la valoracion de buena de la mejora de la inteligencia emocional.

Desempeiio Laboral

Tabla 3 Nivel de desarrollo del desempefio laboral

Nivel f %
Muy malo 0 0.0%
Malo 0 0.0%
Regular 4 20.0%
Bueno 16 80.0%
Muy bueno 0 0.0%
Total 20 100.0%

Nota: Fuente: Cuestionario administrado por la investigadora.

En la valoracion del desempeii. laboral, apreciamos en la tabla 2, que el 20%
de los colaboradores de esta compafia se encuentran en el nivel regular, el
80% en la valoracion de buena y ningun colaborador alcanza el nivel muy

bueno.
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Tabla 4 Nivel de desarrollo del desempeiio laboral

Dimensiones

Nivel Eficacia Eficiencia Calidad Cliom.pro.miso
laboral laboral laboral institucional
f % f % f % f %
Muy malo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Malo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Regular 2 10% 13 65% 4 20% 12 60%
Bueno 17 85% 7 35% 16 80% 8 40%
Muy bueno 1 5% 0 0% 0 0% 0 0%
Total 20 100% 20 100% 20 100% 20 100%

Nota: Fuente: Cuestionario administrado por la investigadora.

En vinculacién a las dimensiones: En la dimensién eficacia laboral el 10% se
encuentra en el nivel regular, el 85% en la valoraciéon de buena y el 5% en el
nivel muy bueno. Respecto a la dimension eficiencia laboral, el 65% se
encuentra en el nivel regular, y el 35% en la valoracion de buena. En la
dimension calidad laboral, el 20% se encuentra en el nivel regular, y el 80% en
la valoracion de buena. En relacion al compromiso institucional, el 60% alcanza

la valoracién de regular y el 40% en la valoracion de buena.

Se visualiza que mayoritariamente se ubican los colaboradores encuestados

en la valoraciéon de buena.
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4.2. Andlisis inferencial de los resultados

Prueba de normalidad

Se eligié a Shapiro Will, (m < 50), considerandose como hipotesis:

Para la variable inteligencia emocional
Ho: La inteligencia emocional asume distribucion normal

H1: La inteligencia emocional no asume distribucion normal

Para la variable desempefi. laboral
Ho: El desempefi. laboral asume distribucion normal

H1: El desempefi. laboral no asume distribucion normal.

La regla de decisiébn considerada tuvo como referencia parametros:
prestablecida, considerando que a=0.05, y el nivel de confianza es 95%:

a) Si Sig. p <Sig. a = Rechaza Ho.

b) Si Sig. p >Sig. a = Acepta Ho.

Tabla 5 Resultados de la prueba de normalidad de Shapiro Will

DESEMPEN.
INTELIGENCIA EMOCIONAL L ABORAL
N 20 20
Estadistico de prueba ,140 ,114
Sig. ,001 ,012

asintotica(bilateral)

Teniendo en cuentas los resultados de la prueba de normalidad Shapiro Will,
donde apreciamos que la significacion asintética, de la inteligencia emocional
es inferior al valor de significacion (o = 0.05), lo cual indica que la distribucion
no es normal. En el caso del desempefi. laboral la significacion asintética, es
inferior que el valor de significacion (o = 0.05), concluyéndose que, los datos
proceden de una distribucion que no es normal. En base a estos hallazgos se

eligio el coeficiente de Spearman, para ser empleado como prueba estadistica.
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Contrastaciéon de hipotesis

Prueba de la hipotesis general

Hi: Existe vinculacion directa entre la inteligencia emocional y el desempefi.
laboral de los colaboradores del Hotel “Enmanuel”, de la ciudad de Chepén
2021.

Ho: No existe vinculacién directa entre la inteligencia emocional y el desempefi.
laboral de los colaboradores del Hotel “Enmanuel”’, de la ciudad de Chepén
2021.

Significaciéon: o = 0,05

Coeficiente de vinculacion: Coef. de Spearman.

Tabla 6 Resultados de la prueba de Spearman para la hipotesis general

Variable 2: Desempefi.

laboral
Variable 1 Coef._ de_ _Spe_egrman , 726
. . . Significacion ,000
Inteligencia emocional N 20

Observamos en la tabla N° 6, que los resultados del coeficiente de Spearman
es r = 0,618 (asociacion moderada), y el nivel de a calculado (0,000) fue inferior

al planeado (0,05), tomando la decisién de rechazar la Ho y aceptar la Hi.

Prueba de la hipotesis especifica 1

Hi: Existe una vinculacion entre la dimension Intrapersonal y el desempefi.
laboral de los colaboradores del Hotel “Enmanuel”, de la ciudad de Chepén 2021.
Ho: No existe vinculacion entre la dimension Intrapersonal y el desempefi. laboral
de los colaboradores del Hotel “Enmanuel’, de la ciudad de Chepén 2021.
Significacion: o = 0,05.

Coeficiente de vinculacion: Spearman.
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Tabla 7 Resultados de la prueba de Spearman para la hipotesis especifica 1

Variable 2: Desempefi.

laboral
. - Coef. de Spearman ,662
Dimensidon 1 L
Significacion ,000
Intrapersonal N 20

Visualizamos en la presente tabla respecto a la vinculacion entre la variable
desempefi. laboral y dimension Intrapersonal, que existe una asociacion

moderada positiva (Rho=,662), rechazandose Ho y aceptandose H1.

Prueba de la hipétesis especifica 2
Hi: Existe vinculacion entre la dimension Interpersonal y el desempen. laboral

de los colaboradores del Hotel “Enmanuel”, de la ciudad de Chepén 2021.

Ho: No existe vinculacion entre la dimensién Interpersonal y el desemperi.
laboral de los colaboradores del Hotel “Enmanuel”, de la ciudad de Chepén
2021.

La significacion es de 0,05

El coeficiente de vinculacién es el de Spearman.

Tabla 8 Resultados de la Prueba de Spearman para la hipétesis especifica 2

Variable 2: Desempefi.

laboral
: . Coef. de Spearman ,538
Dimension 2 Significacion 000
Interpersonal 9 N ’ 20

El nivel de a calculado (0,000) fue inferior al formulado (0,05). El coeficiente de
vinculacion (0,538) indica una vinculacion moderada, rechazandose Ho vy

aceptando Hai.
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Prueba de la hipétesis especifica 3
Hi: Existe vinculacion entre la dimension Adaptabilidad y el desempeii. laboral

de los colaboradores del Hotel “Enmanuel”, de la ciudad de Chepén 2021.

Ho: No existe vinculacién entre la dimension Adaptabilidad y el desempen.
laboral de los colaboradores del Hotel “Enmanuel”’, de la ciudad de Chepén
2021.

La significacion es de 0,05

El coeficiente de vinculacién es el de Spearman.

Tabla 9 Resultados de la prueba de Spearman para la hipétesis especifica 3

Variable 2: Desempefi.

laboral
: . Coef. de Spearman , 740
Dimensidon 3 R
. Significacion ,000
Adaptabilidad N 20

El nivel de a calculado (0,00) fue inferior al planeado (0,05). El coeficiente de
vinculacion (0,740) indica que la vinculacion es alta positiva, se descarta Ho y
se acepta H1.

Prueba de la hipétesis especifica 4

Hi: Existe vinculacion entre la dimensién Manejo del estrés y el desempefi.
laboral de los colaboradores del Hotel “Enmanuel”’, de la ciudad de Chepén
2021.

Ho: No existe vinculacion entre la dimension Manejo del estrés y el desempen.
laboral de los colaboradores del Hotel “Enmanuel”’, de la ciudad de Chepén
2021.

Significacion: o = 0,05.

Coeficiente de vinculacion: Spearman.
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Tabla 10 Resultados de la prueba de Spearman para la hipotesis especifica
4

Variable 2: Desempefi.

laboral
Dimensién 4 Coef. de.flspe?frman 516
Manejo del estrés Signi ;\Icamon C;%O

El nivel de a calculado (,000) fue inferior al planeado (0,05). El coeficiente de
vinculacién (0,512) indica que la vinculacion es moderada., se descarta Ho y se
acepta H1.

Prueba de la hipo6tesis especifica 5

Hi: Existe vinculacion entre la dimension Estado de animo general en las
actividades educativas y el desempefi. laboral de los colaboradores del Hotel

“‘Enmanuel’, de la ciudad de Chepén 2021.

Ho: No existe vinculacion entre la dimension Estado de animo general en las
actividades educativas y el desempef. laboral de los colaboradores del Hotel

‘Enmanuel”’, de la ciudad de Chepén 2021.

La significacion es de 0,05
El coeficiente de vinculacién es el de Spearman.

Tabla 11 Resultados de la prueba de Spearman para la hipoétesis especifica 5

Variable 2: Desempeii.

laboral
Dimension 5 Coef. de Spearman ,498
Estado de &nimo Significacion ,000
general N 80

El nivel de a calculado (0,00) fue inferior al planeado (0,05). El coeficiente de
vinculacion (0,498) indica que la vinculacidon moderada positiva., se descarta

Ho y se acepta H1.
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V. DISCUSION

La indagacion realizada, ha permitido analizar las definiciones, jerarquia y
dimensiones de la inteligencia emocional y el desempeni. laboral, con el propésito
de analizar el grado de vinculacion entre estas dos variables, en este sentido al
averiguar sobre el concepto de Inteligencia emocional, Felman (2016) nos dice que:
La I.E. son habilidades organizadas en base a la expresion, valoracion, regulacion
y evaluacién de emociones. Asi mismo, genera una mejor manera de relacionarse.
Ademas, considera lo que experimentan, sienten y comprenden, segdn sus
necesidades. Asi mismo, la Inteligencia emocional es el principio a la empatia hacia

otras personas. (p.13).

En vinculacion al desempenf. laboral, Chiavenato (2017) sefala que es el
comportamiento, son las actitudes que muestran las personas que integran una
organizacion en la realizacion de sus funciones, este comportamiento mostrado
obedece a la estrategia personal que tiene una persona para el logro de los
propositos y metas que se han establecido, logrando asi desarrollar en forma

eficiente las actividades.

Ademas, Apaza (2018) sefala que las compafias con mayor éxito a nivel
internacional, son aquellos que logran privilegiar la gestién de las capacidades de
sus colaboradores. Estas organizaciones invierten ingentes recursos, para
fortalecer las competencias profesionales y, personal y sociales de sus
trabajadores, con el convencimiento de que de ellos depende la productividad y
sobre todo el éxito de las empresas, de alli la importancia de desarrollo una éptima

gestion laboral.

De lo anota es importante sefialar que las conceptualizaciones presentadas
se determinan que la Inteligencia emocional, constituye el talento, que nos permite
identificar nuestras emociones propias, en el marco de nuestro comportamiento e
identificar el impacto que ejercen en los demas, que puede ser de forma negativa
0 positiva, para luego aprender a manejarlas especialmente cuando nos
encontramos bajo presion. La mayor parte de los expertos sefialan que la
Inteligencia emocional tiene un rol fundamental para el éxito personal y profesional,

ubicaAndose por encima del coeficiente intelectual. En este sentido la Inteligencia
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emocional repercute en los diversos ambitos de nuestra vida, siendo fundamental

dominar esta habilidad para tener beneficios personales, labores e interpersonales.

En el presente estudio se partioé del diagndstico de la mejora de las variables
y dimensiones consideradas en este estudio. Respecto al estudio de la variable
inteligencia emocional al encuestarse a los 20 colaboradores del Hotel Emmanuel,
de la ciudad de Chepén, se pudo identificar que en un 40%, ubican la mejora de su
inteligencia emocional en el nivel regular, en un 60%, en la valoracion de buena y

ningun colaborador alcanza el nivel muy bueno.

Ademas, Chiang Vega (2018) sostiene que es un conjunto de atributos que
tiene la persona humana, ademas de la capacidad para la mejora de sus funciones,
al interior de una institucion o compafia, en el lapso de un determinado tiempo. El
desempeii. laboral adecuado genera el logro de los propdésitos y metas, inherentes
a las funciones, que repercuten en el logro de objetivos y metas organizacionales,

permitiendo asi que la compafiia mejore su posicionamiento a nivel de mercado.

Para seleccionar las dimensiones de esta variable se ha considerado las
dimensiones identificadas por la CEPAL (2016), entre las cuales tenemos la eficacia
laboral, la eficiencia laboral, la calidad laboral y el compromiso institucional. La
eficacia laboral: viene a ser el nivel de acatamiento de los propdsitos formulados:

De qué manera la instruccion cumple con sus fines sustanciales.

Relacionados a las dimensiones de esta variable, apreciamos en el
componente Intrapersonal, el 20% alcanza la valoracién de regular, el 65% en la
valoracion de buena y el 15% en el nivel muy bueno, en el componente
interpersonal, el 35% se encuentra en el nivel regular, el 60% en la valoracion de
buena y el 5% en el nivel muy bueno. En el caso de la dimensién adaptabilidad, el
45% se encuentra en el nivel regular, el 50% en la valoracion de buena y el 5% en
el nivel muy bueno. Finalmente, en el componente estado de animo general, el 5%

se ubica en el nivel malo, el 60% en el regular y el 35% en la valoracion de buena.

Respecto al desempefi. laboral, de los 20 colaboradores encuestados que
representan el 100%, en un 20%, se encuentran en el nivel regular, el 80% en la

valoracion de buena y ningun colaborador alcanza el nivel muy bueno.
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Estos resultados son importantes tenerlos presente y ademas optimizar el
desempeii. laboral de los colaboradores de esta compaifia, teniendo en cuenta que
Joyo (2019), en la tesis: Influencia del clima laboral en el desempefi. del personal
de la gerencia comercial de Electro sur S.A., Tacna, 2019, determina que existe
asociacion significativa del clima laboral con el desempef. del personal de

Electrosur S.A., de la ciudad de Tacna.

En vinculacion a las dimensiones: En la dimension eficacia laboral el 10% se
encuentra en el nivel regular, el 85% en la valoracién de buena y el 5% en el nivel
muy bueno. Respecto a la dimension eficiencia laboral, el 65% se encuentra en el
nivel regular, y el 35% en la valoracion de buena. En la dimension calidad laboral,
el 20% se encuentra en el nivel regular, y el 80% en la valoracion de buena. En el
caso de la dimensidbn compromiso institucional, el 60% alcanza la valoracién de
regular y el 40% en la valoracion de buena. Se visualiza que mayoritariamente se

ubican los colaboradores encuestados en la valoracion de buena.

Respecto al componente conceptual, tenemos que la dimension eficacia
laboral, se relaciona con los factores siguientes: Automotivacion, Capacidad,
simplificacion, autogestion, suerte, la eficacia individual, responsabilidad y eficacia
compafia. Entre los indicadores destacan: Actitudes, logro de obijetivos, y

efectividad.

La eficiencia laboral, segun Chiavenato (2016), es el uso Optimo de los
recursos disponibles. Puede especificarse a través de la ecuacion E=P/R, como
leyenda se subraya que P son los productos, relacionados con los recursos
empleados (p.52). Entre sus indicadores tenemos: Competencia, productividad, y

liderazgo.

La calidad laboral es la competencia que tiene una organizacion para atender
de manera directa y rapida a las necesidades de los clientes. Sus peculiaridades
de calidad: continuidad Oportunidad, precision, accesibilidad, comodidad, cortesia
y en la atencion (CEPAL, 2016, p.14). Sus indicadores son: Atencion,
responsabilidad, y satisfaccion.
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El compromiso Institucional, esta referido a la capacidad del manejo del
compromiso en el marco del ambito profesional y la calidad del trabajo. Para Stoner
et al. (2017), lo conceptualiza como: Los sentimientos que aparecen a medida que
el cerebro avanza en la interpretacion de las emociones, pueden ser irritantes o
agradables y es la consecuencia de la respuesta individual al entorno, y lo que pasa
en su interior (p. 240). Entre sus indicadores destacan: proactividad, capacidad de

apoyo, nivel de compromiso y colaboracién.

Asi mismo, teniendo en cuentas los resultados de la prueba de normalidad
Shapiro Will, donde apreciamos que la significacion asintética, de la inteligencia
emocional y del desempefi. laboral, es inferior que el valor de significacién (o =

0.05), se opto por seleccionar el coeficiente de Spearman, como prueba estadistica.

Al analizar la vinculacion entre la inteligencia emocional y el desemperi.
laboral, se encontré que el coeficiente de Spearman es r = 0,618 (vinculacion
moderada), y el nivel de a calculado (0,000) fue inferior al planeado (0,05), tomando

la decision de rechazar la Ho y aceptar la Hi.

Resultados que tienen similitud al estudio realizado por Contreras (2018),
quien en su estudio: La Inteligencia emocional y el desempeii. laboral en la
compafia, tuvo el objetivo de especificar la asociacion entre la Inteligencia
emocional y desempeii. laboral, donde concluye que existe asociacion de nivel
moderado de la Inteligencia emocional con el desempefi. en la compafiia y que en
el entorno actual en la compafiia se caracterizar por un ambiente competitivo y un
alto nivel de presion basada en resultados, siendo la eficacia, un aspecto esencial.
Asi mismo Dionicio (2019), en su estudio: Inteligencia emocional y desempen.
laboral en los trabajadores de una compafiia gréfica de Truijillo, logra identificar la
existencia de una dependencia entre la Inteligencia emocional y el desempefi.

laboral.

En relacion al aspecto conceptual, la Inteligencia emocional, segun Felman
(2016) nos dice que: La IE son habilidades organizadas en base a la expresion,
valoracion, regulacion y evaluacion de emociones. Asi mismo, genera una mejor
manera de relacionarse. Ademas, considera lo que son sensibles, logran

comprender y experimentar, segun sus necesidades. Asi mismo, la Inteligencia
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emocional es el principio para el establecimiento de una relacion empatica con otras

personas (p.13).

Es importante agregar que Huerta y Rodriguez (2016), definen que: La |.E. es
la capacidad de manejar emociones de un conjunto de personas y orientarlas hacia
el resultado adecuado. Ademas, se resalta que este talento se adquiere a nivel
organizacion y simultaneamente es tarea del lider, quien debe estimular la mejora

de estas aptitudes. (p.13).

En el estudio, se tuvo presente la teoria de la inteligencia emocional como
competencias, expuesta por Goleman (2016), quien considera que la Inteligencia
emocional es el grupo de habilidades, actitudes, competencias, y destrezas que
considera la conducta de la persona humana, asi como su forma de reaccionar. En
este contexto lo conceptia como el talento de manejar los sentimientos propios y

de otras personas (p.29).

Se ha incorporado, ademas a BarOn (2007) considera que la inteligencia
emocional, estd conformado por un grupo de habilidades emocionales, sociales y
personales, que involucra ademas destrezas, que repercuten en la habilidad para
adaptarnos y confrontar las presiones y demandas del medio. Esta habilidad se
sustenta en la capacidad de la persona de ser controlar, ser consciente, de expresar
y entender efectivamente las emociones. Este autor fue seleccionado para la
incorporacion de las dimensiones del presente estudio, considerando:
Adaptabilidad, intrapersonal, manejo del estrés, interpersonal, estado de animo

general.

Sobre la vinculacion entre la dimension intrapersonal de la inteligencia
emocional y la variable desempefi. laboral, se identific6 que existe una asociacion

moderada positiva (Rho=,662), rechazandose Ho y aceptandose H1.

Del analisis de la vinculacion entre la dimensién interpersonal y la variable
dimensién laboral, se encontré que el nivel de a calculado (0,000) fue inferior al
manifestado (0,05) y el valor del coeficiente de vinculacion (0,538) indica una

vinculacion moderada, rechazandose Ho y aceptando H1.
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Sobre la vinculacion entre la dimension Adaptabilidad de la inteligencia
emocional y la variable desempefi. laboral, se determina que el nivel de a calculado
(0,00) fue inferior al planeado (0,05). Asi mismo, el coeficiente de vinculacion

(0,740) indica que la vinculacién es alta positiva, se descarta Ho y se acepta H1.

Sobre el analisis de la dimensibn manejo del estrés de la inteligencia
emocional y la variable desempefi. laboral, se pudo analizar que el nivel de a
calculado (,000) fue inferior al planeado (0,05). Ademas, el coeficiente de
vinculacion (0,512) describiendo que la vinculacion es moderada., se descarta Ho

y se acepta H1.

Asi mismo sobre la asociacion de la dimension estado general de animo y la
variable desempeii. laboral, encontramos que el nivel de a calculado (0,00) fue
inferior al planeado (0,05). El coeficiente de vinculacion (0,498) describe que la
vinculacion moderada positiva., se descarta Ho y se acepta H1.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se determind que existe correspondencia entre la inteligencia emocional y el
desempeii. laboral de los colaboradores del Hotel “Emmanuel”, de la ciudad de
Chepén, con un valor del coeficiente de Spearman es r = ,726 (asociaciéon alta

positiva) con un valor asintético inferior al 5% (p <,000).

2. Se identifico existe correspondencia entre la dimension intrapersonal y
desempen. laboral de los colaboradores del Hotel “Emmanuel”, de la ciudad de
Chepén, con un Coef. de Spearman = ,662 (asociacion moderada positiva) con un

valor asintotico inferior al 5% (p < ,000).

3. Se identificoO existe correspondencia entre la dimension interpersonal y
desempen. laboral de los colaboradores del Hotel “Emmanuel”, de la ciudad de
Chepén, con un Coef. de Spearman = 0.538 (asociacion moderada positiva) con

un valor asintético inferior al 5% (p <,000).

4. Se establecié que no existe vinculacion entre la dimension adaptabilidad y el
desemperi. laboral el Hotel “Emmanuel”, de la ciudad de Chepén, con un Coef. de
Spearman =,740 (asociacion muy baja positiva) con un valor asintotico inferior al
5% (p <,000).

5. Se logré identificar que no existe correspondencia entre la dimensién manejo
del estrés y desempefni. laboral del personal del Hotel “Emmanuel”’, de la ciudad
de Chepén, con un Coef. de Spearman =,516 (asociacion moderada positiva) con

un valor asintético inferior al 5% (p < ,000).

6. Se determiné que no existe correspondencia entre la dimension estado de
animo general y desempen. laboral de los colaboradores del Hotel “Emmanuel”,
de la ciudad de Chepén, con un Coef. de Spearman =,498 (asociacion moderada
positiva) con un valor asintotico inferior al 5% (p < ,000).
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VII.

RECOMENDACIONES

Al gerente del Hotel Emmanuel, se recomienda que impulsen la mejora de
la inteligencia emocional en los colaboradores, teniendo en consideracion
la jerarquia que tienen esta variable en la mejora del desempenfi. laboral,

asi como la calidad del servicio que brinda esta compaiiia.

Es importante analizar los diversos factores que afectan el desempef.
laboral, para impulsar su mejora, por la relevancia que tiene en la

productividad y rentabilidad compafia.

El gerente y personal del Staff de esta compafiia deben promover la mejora
de la inteligencia emocional, como un aspecto esencial para impulsar la
mejora personal e interpersonal de sus colaboradores, y que puedan

contribuir al desarrollo organizacional.

A los colaboradores de la compaifia Hotel Emmanuel se recomienda
participar en talleres de mejora de la inteligencia emocional y asumir la
mejora de esta competencia como un reto, que va a contribuir a su

crecimiento personal, social y profesional.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de Operacionalizaciéon de variables

Titulo: Inteligencia emocional y desempefio laboral de los colaboradores del Hotel Emmanuel, Chepén.

manera eficiente.

colaboracion

VARIABLES 7 , 7 q TECNICA /
DE ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL | DIMENSION INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO
Se evaluara con el Inventario e Comprension emocional de si
s intelicencia emocional oara | 9€ B&-ON ICE NA, adaptada Intrapersonal, | mismo, asertividad, ~autoconcepto, | 1,2, 3,4
. 3997) e determi:ado por Ugarriza (2001) para autorrealizacion, independencia
. obtener datos de andlisis, este | i | | « Empatia, responsabilidad social y 5,6,7,8,09,
como un grupo de aptitudes | . ) ) ) Interpersonal, |~ ion int | 10
emocionales, ya sea propia o Inventario tiene cinco refacion Inerpersona
Variable 1: inter ersonaly 4 e afe?:tair?\ en componentes;  donde  se ) o 11 12 13. 14 Cuestionario de
Inteligencia nueslzra ca a,cidqad do adaptarse | CONSidera el puntaje de 69 y | adaptabilidad, * IPrggbza de Iaé)lrealldad, flexibilidad y 15 16 17 | nteligencia
emocional eficazmentg a disptintas menos como deficiente; de 70 solucion de problemas T emocional
situaciones, es decir es como un Zt:g(;n:)iggjZ;diif;dzgjebijla(; manejo del | o Tolerancia al estrés y control de los | 18, 19, 20, 21,
conjunto de atributos _ ’ estres, impulsos 22, 23
: . a 119 alta; de 120 a 129 muy
determinantes en la vida. alta  y 130 y MAsS Estado de Felicidad o 24, 25, 26, 27,
excelentemente desarrollada. | @nimo general ® Felcidady optimismo 28, 29, 30
Segun Chiavenato (2011) define L . .
QUS es el comport;mien)to son Eficacia » Logro de objetivos, actitudes, | 1. 2.3, 4,5,6,
' laboral efectividad 7
las actitudes que muestran los
individuos parte de una Se operacionaliza a través de ficienci i ;
Variable 2: organizacion en la realizacion de sus P dimensiones:  Eficacia E|Ictl>enc|Ia i Productividad, competencia 813 110, 112
' sus funciones, dicho o apora liderazgo 13, Cuestionario de
comportamiento que muestra laboral,  eficiencia  laboral, desempefio
Desempefio b que calidad laboral y compromiso Calidad e Responsabilidad atencion, | 15, 16, 17, 18, P
obedece a la estrategia personal |. .~ . . ” L ' laboral
Laboral Le tiene el individuo para el loaro institucional. Se  evaluara laboral satisfaccion, productividad 19, 20, 21, 22
d L P 9 mediante un cuestionario
de los objetivos y metas que se Nivel d vidad vel d
han establecido, logrando asi Compromiso | V€ € proactl\{aa:j,d nive €23, 24, 25, 26,
desarrollar sus actividades de institucional | COMProOMISo, capacidad de apoyo ¥ 57 »g, 29, 30.




Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario de Inteligencia Emocional
Estimado colaborador: El presente instrumento sirve para medir el nivel de desarrollo de la
inteligencia emocional. Este instrumento no es un examen, y no existen respuestas buenas o malas.

Lea cada item y marque con una equis el recuadro que corresponde, considerando la escala
siguiente:

4 Casi

1 |Nunca 2 | Casi nunca 3 | A veces .
siempre

5 |Siempre

1 2 3 4 5

items i i
Nunca Cas A veces .Cas
nunca siempre

Z
o

Dim.
Siempre

Me gustan todas las personas que conozco.

Pienso bien de todas las personas.

Me molesto facilmente.

Intrapersonal

Puedo darme cuenta cuando mi amigo se siente triste.

Es facil decirle a la gente como me siento.

Me molesto demasiado de cualquier cosa.
Puedo comprender preguntas dificiles.

Puedo facilmente describir mis sentimientos.
Pienso que soy el (la) mejor en todo lo que hago.
Soy bueno (a) resolviendo problemas.

© PN~ W)=

Interpersonal

-
©

=
=

Peleo con la gente.

Es dificil hablar sobre mis sentimientos mas intimos.
Puedo tener muchas maneras de responder una
pregunta dificil, cuando yo quiero.

Cuando respondo preguntas dificiles trato de pensar en
muchas soluciones.

15. |No tengo dias malos.

16. | Me fastidio facilmente.

17 Sé cuando la gente esta molesta aun cuando no dicen
" |nada.

18. | Puedo hablar facilmente sobre mis sentimientos.

19. | Nada me molesta.
20. |Puedo dar buenas respuestas a preguntas dificiles.
21. |Debo decir siempre la verdad.

[
N

-
w

14.

Adaptabilidad

22. |Para mi es facil decirles a las personas cd6mo me siento.

Manejo del estrés

23. |Me es dificil decirle a los demas mis sentimientos.

24. |Me importa lo que les sucede a las personas.

25. | Soy capaz de respetar a los demas.

26. | Tengo mal genio.

27. |Me agrada hacer cosas para los demas.

Puedo usar facilmente diferentes modos de resolver los
problemas.

Me siento mal cuando las personas son heridas en sus
sentimientos.

28.

29.

Estado de animo general

30. [Cuando me molesto actlo sin pensar.




FICHA TECNICA

1. NOMBRE DEL INSTRUMENTOS

Cuestionario de Inteligencia Emocional

2. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO

2.1. General

2.2,

Determinar el nivel de desarrollo de la inteligencia emocional de los colaboradores del Hotel
Emmanuel, de la ciudad de Chepén 2021

Especificos
a) Analizar el nivel de desarrollo de la dimension intrapersonal de la inteligencia emocional
de los colaboradores del Hotel Emmanuel, de la ciudad de Chepén 2021

b) Identificar el nivel de desarrollo de la dimension interpersonal de la inteligencia
emocional de los colaboradores del Hotel Emmanuel, de la ciudad de Chepén 2021

c) Evaluar el nivel de desarrollo de la dimensidn adaptabilidad de la inteligencia emocional
de los colaboradores del Hotel Emmanuel, de la ciudad de Chepén 2021

d) Conocer el nivel de desarrollo de la dimensién manejo del estrés de la inteligencia
emocional de los colaboradores del Hotel Emmanuel, de la ciudad de Chepén 2021

e) analizar el nivel de desarrollo de la dimension estado de &nimo general de la
inteligencia emocional de los colaboradores del Hotel Emmanuel, de la ciudad de Chepén
2021

3. ELABORADO:
Reuven Bar-On, forma abreviada (2005)

4. ADAPTADO
Br. Marlene Cholan Diaz

5. USUARIOS
Colaboradores del Hotel Emmanuel, de la ciudad de Chepén 2021.

6. TIEMPO DE APLICACION
Es un instrumento tipo cuestionario, se aplicard un promedio de 45 minutos.

7. MODO DE APLICACION
Tipo cuestionario.

8. ESTRUCTURA DEL INSTRUMENTO
La prueba escrita estd constituida por 30 items, donde se plantean interrogantes sobre las
dimensiones de la inteligencia emocional, para que los colaboradores del Hotel Emmanuel, de la
ciudad de Chepén 2021, opinen sobre los items elaborados.



N° de Puntaje
DIMENSIONES INDICADORES T T
comprension  emocional de si  mismo,
Intrapersonal asertividad, autoconcepto, autorrealizacion e 04 20
independencia.
Interpersonal Empaua, responsabilidad social y relacién 06 30
interpersonal
Adaptabilidad Prueba de la realidad, flexibilidad y solucién de 07 35
problemas
Manejo del estrés Tolerancia al estrés y control de los impulsos 06 30
Estado de animo |, Felicidad y optimismo 07 35
general
Total 30 150
9. ESCALA
ESCALA GENERAL
INTERVALO VALORACION
30-54 Muy baja
55-78 Baja
79 - 102 Regular
103 - 126 Alta
127 - 150 Muy Alta
ESCALAS ESPECIFICAS (POR DIMENSIONES)
. Intra Inter - i
VALORACION A(_jgpta Manejq del ) Estado de
personal personal bilidad estres animo general
Muy baja 04 - 07 06 -11 07 - 13 06-11 07 - 13
Baja 08 -10 12-16 14 - 18 12 -16 14 - 18
Regular 11-14 17 -20 19-24 17 -20 19-24
Alta 15- 17 21-25 25-29 21-25 25-29
Muy Alta 18- 20 26 - 30 30-35 26 - 30 30-35

10. VALIDACION

Por “Juicio de Experto”.




Cuestionario de Desempefio Laboral

Estimado colaborador: El presente instrumento sirve para medir el nivel de desarrollo del
desempenio laboral. Este instrumento no es un examen, y no existen respuestas buenas o malas.

Lea cada item y marque con una equis el recuadro que corresponde, considerando la escala

siguiente:
1 |Nunca 2 |Casi nunca 3 |A veces 4 |Cas 5 |Siempre
siempre
s ; 1 2 3 4 5
Dim. | N ltems Nunca n?:iila A veces sigri;lre Siempre
1 Considera que el trabajo que realiza con eficiencia aporta
" |ellogro de los objetivos que busca la dependencia.
5 Considera que existe un espiritu de trabajo eficaz en su
= " |area de trabajo para el logro de los objetivos.
8 3 Considera que en la dependencia el personal tiene la
= " |actitud de compromiso con su trabajo.
-g 4 Considera que en la dependencia el personal tiene la
S " |actitud para innovar ideas de trabajo.
D 5 Considera que realiza su trabajo con efectividad y
COmMpromiso.
6. |Considera que su equipo de trabajo es efectivo
7. |Cumple con sus funciones en la forma indicada
8 Considera que hay buena productividad en su equipo de
" |trabajo.
9 Considera que la productividad que realiza es un desafio
- " |interesante para la realizacién personal.
5 |10 Cree que la competencia entre el personal permite que el
< ‘| area sea mas eficiente.
; 11 Cree que sus comparieros le or!entan adecuadamente en
S "| el desarrollo de sus competencias.
g 12. Con_sidera gue la dependencia propicia el liderazgo en el
5 | |equico. B
13 Considera que cuando los lideres asignan tareas lo
" | hacen con el ejemplo.
14 Cumple con las tareas encomendadas en el tiempo
" | establecido
15 Se responsabiliza en terminar las labores que se le han
' |encomendado.
16 !Z)er_nue_stra interés en el cumplimiento de los objetivos
" |institucionales y en obtener mejores resultados.
17 Los instrumentos de la organizacién permiten un trabajo
_ ' |adecuado
g 18 Considera que entre sus compafieros hay
S " [responsabilidad y apoyo.
(;%j 19 Considera que los acu_erdos de sus sgperiores le permiten
o " |tener una mejor atencion en su trabajo.
c_ds 20 Cons.idera gue su superior presta atencion suficiente a su
" |trabajo.
21 Considera sentirse satisfecho con la labor que realiza en
" |su &rea de trabajo
29 Qonsit_jera estar satisfecho con el respeto que el jefe
" |inmediato le brinda




Dim.

No

items

3

4

5

Nunca

Casi
nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

Compromiso institucional

23.

La institucibn promueve la actitud proactiva de los
trabajares

24,

La Instituciébn evalia las acciones de la identidad
institucional.

25.

Se compromete en presentar un trabajo de calidad.

26.

Se ofrece voluntariamente cuando se necesita apoyo.

27.

Se siente comprometido con la institucion.

28.

Comprometido con el cumplimiento de metas y objetivos

29.

Propone ideas de solucion frente a las dificultades que
surgen dentro de la empresa

30.

Efecta cambios para mejorar la ejecucion de sus
funciones




FICHA TECNICA

. NOMBRE DEL INSTRUMENTOS

Cuestionario de desemperio laboral

. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO

2.1. General
Establecer el nivel de desarrollo de desempefio laboral de los colaboradores del Hotel
Emmanuel, de la ciudad de Chepén 2021.

2.2. Especificos
a) Describir el nivel de desarrollo de la dimension eficacia laboral de los colaboradores del
Hotel Emmanuel, de la ciudad de Chepén 2021

b) Analizar el nivel de desarrollo de la dimension eficiencia laboral de los colaboradores del
Hotel Emmanuel, de la ciudad de Chepén 2021

c) Evaluar el nivel de desarrollo de la dimension calidad laboral de los colaboradores del
Hotel Emmanuel, de la ciudad de Chepén 2021

d) Identificar el nivel de desarrollo de la dimensién compromiso institucional de los
colaboradores del Hotel Emmanuel, de la ciudad de Chepén 2021

. ELABORADO:
Bisetti Tapia, José Antonio (2015).

. ADAPTADO
Br. Marlene Cholan

. USUARIOS
Colaboradores del Hotel Emmanuel, de la ciudad de Chepén 2021.

. TIEMPO DE APLICACION
Es un instrumento tipo cuestionario, se aplicara un promedio de 45 minutos.

. MODO DE APLICACION
Tipo cuestionario.



8. ESTRUCTURA DEL INSTRUMENTO
La prueba escrita estd constituida por 30 items, donde se plantean interrogantes sobre las
dimensiones del desempefio laboral, para que los colaboradores del Hotel Emmanuel, de la
ciudad de Chepén 2021, opinen sobre los items elaborados.

N° de Puntaje

DIMENSIONES INDICADORES p L.
items Maximo

e Logro de objetivos.
Eficacia laboral o Actitudes 07 35
e Efectividad

e Productividad

Eficiencia laboral |e Competencia 07 35
e Liderazgo
¢ Responsabilidad
. Atencion
Calidad laboral * 08 40

e Satisfaccion
e Productividad

i ¢ Nivel de proactividad
Compromiso

institucional ¢ Nivel de compromiso 08 40
e Capacidad de apoyo y colaboracion
9. ESCALA

ESCALA GENERAL

INTERVALO VALORACION
30-54 Muy baja
55-78 Baja
79 - 102 Regular

103 - 126 Alta
127 - 150 Muy Alta

ESCALAS ESPECIFICAS (POR DIMENSIONES)

womscion | e Seee | cagaanora | ST
Muy baja 07 -13 07 -13 08-14 08-14
Baja 14 - 18 14 - 18 15-21 15-21
Regular 19-24 19-24 22 -27 22 - 27
Alta 25-29 25-29 28-34 28 - 34

Muy Alta 30-35 30-35 35-40 35 -40

10. VALIDACION Por “Juicio de Experto”.



Anexo 3: Ficha de validacién de instrumentos

Validez de los instrumentos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIO — MBA
Chiclayo, 27 de mayo del 2021

Sefior(a):
Mg: José Antonio Guillermo Bringas

Ciudad.
De mi consideracion
Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:

El suscrito estd en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el posterior
desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Maestro en Administracion de
Negocios-MBA y como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un
instrumento de recoleccion de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario
validar el contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacion y
experiencia en el campo profesional y de la investigacion recurro a Usted para en su
condicion de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

Para efectos de su andlisis adjunto a usted los siguientes documentos:
e Instrumento detallado con ficha técnica.
e Ficha de evaluacion de validacion.
e Matriz de consistencia de la investigacion.
e Cuadro de operacionalizacion de variables

Sin otro particular quedo de usted.
Atentamente,

Br. Jiomar Marlene Cholan Diaz

\
Firma 4@——'
Docente: Jioma¥ Marlene Cholan Diaz



ﬁ ESELIE_L.U_. DE POSGRADO MAESTRIA EN ADMIMISTRACION

DE NEGOCID — MBA

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO DE INTELIGENCTIA EMOCIONAL

L  TITULOD DE L& INVESTIGACION:
Inteligencia Emocional y desempefio laboral de los empieados del Hotel Emmanuel,

Chepén.

I HNOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Hl. TESISTAS:
Br. Jiomar Marene Cholan Diaz

. DECISION:
Desplees de haber revisado & Instnemesnin de recoleccion de d3ios, se pmeadlt a la
valdacion respactiva, tenlendo en cuenia su formna, estruciura y profundidad; por @nio,
permitid recoger Infarmacien concreta y real de |a variable en estudio, coligiendo s5u
pertinencia y wilidad de los ems alaborados para evaluar 13 vanabke Inteligencia
emociana y i35 dmensionss seleccipnadas.

B R A M. . .. e e e s e e s e e e e
APROBADO: =1 | x HID)
Chiciayo, 28 de mayo del 2021
Evaluador ; . Josa Aritonio Gulliemmo Bringas
Ciodigo de registi de SUNEDU | ANR- AMR. A1325758
Cenitro de labores : ESPP "Indoamérica” — Trulllo
M" de celular fl - BEOPGEITT

Flma




ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION
DE NEGOCIO — MBA

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

INDICADOR

VARIABLE
DIME NSRS

CRITERIOS DE EVALUACTON

RELACION
ENTRE LA
YARIABLE ¥

L
DIMEMSIN

INI¥

RELACION
ENTRE LA
BIMENSION

¥ EL
ICATOR

RELACHON
ENTRE EL

INDICADDR ¥

EL ITEM

RELACION
ENTRE EL ITEM
¥ LA OFCION DE

RESFUESTA

[Ver Inatrummis

P

i)

HO

HO

NOD

DESERVA-
CIONES
Wi
RECOMEN-
DACIONES

|C cozpreanion emecional ds © mismo

Me gustan todas las personss que coDozoo.

Asertivided

Pienszo bien de todas las personas.

Towl w2 vt ll

Me molesto facilmente.

o

Puedo darme cuenta cuando mi amizo se siente triste.

Es facil decirle a la gente cimo me sisnio.

L R R L

Me molesto demasiado de ooalquier cosa.

Puedo comprender preguntas dificiles.

o

Puedo facilmente describir mis sentimientos.

T e e e ll-

9. Pienso que soy el (1) mejor en todo lo guoe hago.

10.

Soy bueno (2) resolviendo problemas.

11.

Peleo con la gente.

13,

Es dificil hablar sobre mis senfimientos mas mtimos.

R I I A A A A A A

I I B I I A L A A R D

PR | | | | | | [E

Flaadhilidad

Inteligencia Emocional

Adl et b il el

13

. Puedo tener muchas maneras de responder una pregunta

dificil, cuando yo quiero.

B

]

"

14

. Cnando respondo preguntas dificiles trate de pensar en

mmchas solnciones.

B

]

w

. Mo tengo dias malos.

Solucicn do problemas

. Me fastidio facilmente.

. 5¢ cusndo la gente esta molesta sun ceando no dicen nada,

Telsrancia al satmis

{ y
¥, ]
ANR. A1325T58

. Puedo hablar facilmente sobre mis sentimientos.

. Nads me molesta

. Puedo dar buenss respuestas a praguntas dificiles.

Mag.

Comtrol ds los inspralsos

Al jo del esirén

. Diebo decir siempre la verdad

. Para mi es facil dacirles a lss personas como me siento.

Me es dificil decirle a los demas mis sentimientos.

B G B R R

Bl G B R R

BRI R R R

Falicidsd v optimsdsmo

Enslasds de dmims gonoral

. Me importa lo que les sucede 2 las personas.

15,

Soy capaz de respetsr a los demas.

26

. Tengo mal genio.

27

Me agrada hacer cosas para los demas.

18

. Puedo usar facilmente diferentes modos de resolver los

problemas.

EE AR ]

EE AR ]

Mo H | H

ol

. Me siento mal cuando lzs personss son heridas em sus

3

. Cuando me molesto achio sin pensar.

L P || R R [he | | b | b | b | b | b | | B B HMHHHHHHHHHHHEE

Grado y Nombre del Experto: Mo, José Anfonio Gur'.'!em}u Bringas
Fi

Firma del experto evaluador -




EI_:I ESCUELA DE POSGRADO MAESTRIA EN ADMINISTRACION
RN CERki WAL DE NEGOCID — MBA

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

L. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Inteligencia Emoclonal y desempefio Bboral de los empleados del Hotel Emmanued,

Chepén.

Il. HWOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cusstionana de desanspedin bomal

L TESISTAS:
Br. Jiomar Marens Cholan Dlaz

V. DECISION:
Despues o= haber revisado &l Instrumento g2 recoleccion de datos, se procedit a 13

valdacion, tenlendo en cuenta su forma, estiuctura y profundidad; por tando, pemitica
recoges Informacian concreta y real de la varable en esiudio, coligiendo su pertinencla
y utiiidad de los Ihems elaborados para evaluar ka variable desempefio laboral, y las
@imensiones que han sido consideradas.

D S E R B M E . i e e e e e e n e e e

APROBADD: 31 | x Mo

Chiciayo, 28 de mayo del 2021

Evaluador : kg. Jose Anionlo Sullermo Bringas

Coadigo de reqisTo de SUNEDL J AMR AMNR. 1325758
Cenfro de [3bores : ESPP "Indoamenca™ — Trllis

W™ de celular - A BSEeEITT

-hl' e f a 1—-\.
.ﬁ --‘*;(gf.,-,'
;;. 3 : 5 ..
1 T ) 7,
Fima

ANFL ANXZSTEE
EXPERTO




MAESTRIA EN ADMINISTRACION

~\| ESCUELA DE POSGRADO 2 NEGO00 - MEA

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARID DE DESEMPENO LABORAL

CRITERIOS DE EYALLACION
K RELAON | ORILEVi
E RELAH | BELAC | oy st | popp | cooens
-] INDRCADOR ITEMS vikasn v | rvmade | ETREEL v L oboide D L]
; : Li YL |PHCADORY) RREFOLATA | RECOMEN-
P H GRS | MDAk L. T ¥ i i DaCIOeES
B (W[ H [HO| W [ M| B 4]
| Comners que ol bmbap oo veaiton o eéeen aperis of g e b ¥ X X ¥
logmschjghes | I i T T
Itqud:uq:m-mqirhuuqudmuumtmppnd i i i i
logmd2 ira hgivaa
3 {ommdeny queee b deperencn ol pereal bese b s e comprae oe ¥ ¥ ¥ ¥
i = b
¥ hrcahedm A Comndeny e b deperiesen o pemonl b b el ey mnesr v i X X X
a duabags
4. Comniders qur realion m frabjooon sltrivids y cormpmmine 1 X X X
i 19 X X X
ikl i {Comadory gor mw upmpes i it o e
T Uepla oo e Arewre o2 b S rcieads X K K K
W ‘amiery or hy b preuctivied o s pqup A b 1 X X X
Fraductiidsd .
. Comaery que {x presacirvicd e ke o o i inemn: pan ¥ ¥ ¥ ¥
1 s pral
5 i Mﬂmuhnﬂq‘m-ﬂ:dwﬂmuimnﬂld’:ﬂt. X K K K
i | L1 o0 i e comyasard b ot Makinen o2 o durdl e
i Lormpeimew e X X A
i |=mpdra
! ﬁ L Corwdora ou n ceyendonc prncia o gz oadl eoar e X X A
I'!I I i ormders o conrds b |iSen e pren S b2 bacen oo d pEmin X K K K
! I A Lurani poe b e crenrmercisde o d b aohiekdn X X X X
L4 Y reapormbd o i o linm o | i cscamandda X K K X
i I
Aoz 1% Direassins. iméoria an o compimenin ds bn cépivs st y | ¥ ¥ X
fahirecr v reraiaia.
! .o e ok [N (PRI o FeTTees o babag aceeuks X X X X
Afzncan
i 14 {orwzera que extre s corpfera by maporasbbdad y apors X X X X
T F_—
. Cormdern quas low aceerio de wen meperonos | pesTiin oo o major ¥ ¥ ¥ ¥
3 SRS |sizmicsti e e b
11 i o e presls seree mxfree 1 mlup e X X A
3. Cormders ke mefrhe ma | ko o real i cxomie e b X X X X
' T i oo, oot metwreche o el rexede 7 ol jeft memarta e berca X K K X
vl X X X X
Wivel e vidad & TEIETT promEyt b aciiel pract dc ke by
! A La lorEeen oyl o coone & b dondsd idkconsl X X X X
i 2 i COMTOMEE o P un i da ckdad, X K K X
H hivel & comprnine ¥ Yo ofroos vohmraenic connd & eoonh apown X x X L
T B menis conls fmén X X X L
=i ormpmimicsd o o Campd e do mome v gl X K K X
[P — Fropene daw sl ferin 1 Lo defiiadn que g demimde | ¥ ¥ ¥
o [p—
|IJ "z amhin ran e B cecirn & r fuoma L A A i

(Grada y Nomare del Experto: My. José Antonia Gullem Bringas

P I | PP

Firna del experto evaluador ; o e W L 7
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIO — MBA

Chiclayo, 27 de mayo del 2021

Sefior(a):
Dra.: Patricia Ismary Barinotto Roncal

Ciudad.
De mi consideracion
Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:

El suscrito estd en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el posterior
desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Maestro en Administracion de
Negocios-MBA y como parte del proceso de elaboracién del proyecto se ha elaborado un
instrumento de recoleccion de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario
validar el contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacion y
experiencia en el campo profesional y de la investigacion recurro a Usted para en su
condicion de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

Para efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documentos:
e Instrumento detallado con ficha técnica.
e Ficha de evaluacién de validacion.
e Matriz de consistencia de la investigacion.
e Cuadro de operacionalizacion de variables

Sin otro particular quedo de usted.
Atentamente,

Br. Jiomar Marlene Cholan Diaz

\
Firma —w—'
Docente: Jioma¥ Marlene Choldn Diaz
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Mencién: Administracion de Negocio - MBA

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Inteligencia emocional y desempenio laboral de los colaboradores del Hotel Emmanuel,
Chepén.

Il. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de Inteligencia Emocional

lll. TESISTAS:
Br. Jiomar Marlene Cholan Diaz

IV. DECISION:
Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, se procedio a la
validacion respectiva, teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitird recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad de los items elaborados para evaluar la variable inteligencia
emocional y las dimensiones seleccionadas.

OBSERVACIONES: .. ... e e e e e

APROBADO: SI | x NO
Chiclayo, 28 de mayo del 2021

Evaluador : Patricia Ismary Barinotto Roncal

Cédigo de registro de SUNEDU / ANR: 0254806

Centro de labores : Universidad Privada Antenor Orrego

N° de celular : 946187924

Firma del experto: Aol
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

CRITERIOS DE EVALUACION
E é RELACION RELACION RELACION OBSER\’.:\-
E: ; p ENTRELA | ENTRELA I:Evl}:;ﬁI?IN ENTRE EL (l;mM CIONES
- - INDICADOR TEMS . . 2 “EL | Y LA OPCION DE Y/O
E E \AR!IA"l‘iLEY Dl.\vl‘lr-:l::lS.ION INDICADOR Y| RESPUESTA RECOMEN-
> | 2 DIMENSION | INDICADOR | FIVTEM | (erimtnumento | DACIONES
SI NO SI NO | SI NO SI NO
3 (Comprension emocional de si mismo| 1. Me gustan todas las personas que conozco. X X X X
2 Asertividad 2. Pienso bien de todas las personas. X X X X
x e
z Autoconcepto 3. Me molesto ficilmente. X X X X
= | Autorrealizacion e independencia | 4. Puedo darme cuenta cuando mi ami go se siente triste. X X X X
5. Es ficil decirle a la gente cémo me siento. X X X X
Empatia - .
E 6. Me molesto demasiado de cualquier cosa. X X X X
7 s 5 7. Puedo comprender preguntas dificiles. X X X X
2 Responsabilidad social - — . —
5 8. Puedo ficilmente describir mis sentimientos. X X X X
= s ; 9. Pienso que soy el (la) mejor en todo lo que hago. X X X X
a interp -
g 10. Soy bueno (a) resolviendo problemas. X X X X
=
] . 11. Peleo con la gente. X X X X
E Prueba de la realidad — - — —
) 12. Es dificil hablar sobre mis sentimientos mds intimos. X X X X
=
5 |z |1 ’P_uedo tener muc.has maneras de responder una pregunta X x x x
5 E dificil, cuando yo quiero.
5 | 3 T
§ ) Flexibilidad 14. Cuando r(.:spondo preguntas dificiles trato de pensar en X X X o2
E |z muchas soluciones.
< .
15. No tengo dias malos. X X X X
. 16. Me fastidio facilmente. X X X X
Solucidn de problemas = =
17. Sé cudndo la gente estd molesta aun cuando no dicen nada. | X X X X
18. Puedo hablar ficilmente sobre mis sentimientos. X X X X
g Tolerancia al estrés 19. Nada me molesta. X X X X
Z T
z 20. Puedo dar buenas respuestas a preguntas dificiles. X X X X
% 21. Debo decir siempre la verdad. X X X X
= Control de los impulsos 22. Para mi es ficil decirles a las personas como me siento. X X X X
23. Me es dificil decirle a los demds mis sentimientos. X X X X
24. Me importa lo que les sucede a las personas. X x X X
z 25. Soy capaz de respetar a los demas. X X X X
i 26. Tengo mal genio. X
g 27. Me agrada hacer cosas para los demds. X X X X
Felicidad y optimismo i S
§ s 2. Puedo usar ficilmente diferentes modos de resolver los| X X X
= problemas.
é 29. Me siento mal cuando las personas son heridas en sus X X X x
=] s
sentimientos.
30. Cuando me molesto actio sin pensar. X X X X

Grado y Nombre del Experto: Doctora en Administracion — Patricia Barinotto Roncal

Firma del experto evaluador :




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Mencién: Administracion de Negocios - MBA

E\T ESCUELA DE POSGRADO MAESTRIA EN EDUCACION

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Inteligencia emocional y desempenio laboral de los colaboradores del Hotel Emmanuel,
Chepén

Il. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de desempeiio laboral

Ill. TESISTAS:
Br. Jiomar Marlene Cholan Diaz

IV. DECISION:
Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, se procedio a la
validacion, teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia
y utilidad de los items elaborados para evaluar la variable desemperio laboral, y las
dimensiones que han sido consideradas.

OBSERVACIONES:! :....cowummmussimvmmsmsmmmumsmmmssss s s s s s i s s i s s
APROBADO: SI | x NO
Chiclayo, 28 de mayo del 2021
Evaluador : Patricia Ismary Barinotto Roncal
Cadigo de registro de SUNEDU / ANR: 0254806
Centro de labores : Universidad Privada Antenor Orrego
N° de celular : 946187924

Oonslly
Patrca Barinatto foncal

DMt 47007971

Firma EXPERTO
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

CRITERIOS DE EVALUACION
= ‘5 RELACION | RELACION 5 RELACION OBSERVA-
g <z < ENTRE LA | ENTRELA | RELACION | ENTRE EL ITEM CIONES
= |2 INDICADOR ITEMS VARIABLE Y | DIMENSION |, FNTREEL | Y LA OPCION DE YIO
Z g LA “yE1,  |INDICADORY|  RESPUESTA RECOMEN-
= EL ITEM (Ver instrumenta DACIONES
> | & DIMENSION | INDICADOR Nicamismyd
SI_ |NO| SI |NO| SI | NO SI NO
1. Considera que el trabajo que realiza con eficiencia aporta el logro de los X X X X
A objetivos que busca la dependencia,
Logro de objetivos - - — -
2. Considera gue existe un espiritu de trabajo eficaz en su drea de trabajo para el X X X X
E logro de 10s objetivos,
2 3. Considera que en ladependencia el personal tiene la actitud de compromiso con
= X X X X
= su trabajo.
] Actitudes 4. Considera que en la dependencia el personal tienc la actitud para innovar ideas | X X X
E de trabajo.
5. Considera que realiza su trabajo con efectividad ¥ compromiso. X X X X
Efectividad 6. Considera que su equipo de trabajo ¢s tiﬁx:_livu X X X X
7. Cumple con sus funciones en la forma indicada X X X X
8. Considera que hay buena productividad en su equipo de trabajo. X X X X
[ Productividad 9. Considera que la productividad que realiza es un desafio interesante para la| X X X
_S K] realizacion personal.
i; é 10. Cree que la competencia entre ¢l personal permite que ¢l drea sea mis eficiente, | X X X X
c§. § Conpataicia 11. Cree que sus ficros le orientan ad 1 cn ¢l desarrollo de sus| X X X
> -
% ‘% 12. Considera que la dependencia propicia l lid encl equipo. X X X X
a Lid 13. Considera que cuando los lideres asignan tareas lo hacen con el ejemplo. X X X X
- 14. Cumple con las tareas Jadas en el tiempo establecid X X X X
15. Se responsabiliza en terminar las labores que se le han Jad X X X X
Responsabilidad 16. Demuestra inters en ¢l cumplimicnto de los objetivos institucionales y cn| X X X
obtener mejores resultad
T 17. Losi ys de la organizacién permiten un trabajo adecuad X X X X
2 Atencion .
= 18. Considera que enre sus compaileros hay responsabilidad y apoyo. X X X X
S
:g 19. Considera que los acuerdos de sus superiores le permiten tener una mejor X X X X
= i . iz ;
5 Satisf; atenciGn en su trabajo.
20. Considera que su superior presta atencion suficiente a su trabajo. X X X X
. & eentirce satisfec - 174 su d 1 X p & X X
Productividad 21. Considera sentirse satisfecho con la labor que realiza en su drea de trabajo
22. Considera estar satisfecho con el respeto que el jefe inmediato le brinda X X X X
Nivel de prosctividad 23, Laiostinucion p B actitud ivade Jos X X X X
% 24, La Institucion evalda ke acciones de L identidad instilucional. X X X X
2 25. Secompromete en presentar un trabajo de calicad. X X X x
B Nivel de compromiso 26. Se ofivve voluntasismenie cuudo se peoesit apovo. X X X X
£ 27. Se siente comprometido con I insditucidn. X X X X
H 28, Cx ido con el iento de merns y objcti X X X X
E‘ e sy 29, Propoac ikas de salicion frente o las dificultades que suren dento oo [y % = <
> & erpresi zt
30, Efectia cunbios para rocjorss la cjocucican 3 sus o iones. X X X X
31 X X X X
32 X X X X
33. X X X X
34. X X X X

Grado y Nombre del Experto: Doctora en Administracion — Patricia Barinotto Roncal

Firma del experto evaluador :



Anexo 4: Confiabilidad de los instrumentos Alfa de Cronbach

PRUEBA DE CONFIABILIDAD

CUESTIONARIO DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

Confiabilidad

De un total de 15 pruebas realizadas a nivel piloto para medir la confiabilidad del
instrumento se obtuvo para el instrumento total un indice de confiabilidad Alfa de
Cronbach de a = 0,8521 (a > 0,75), lo cual indica que el instrumento:
CUESTIONARIO DE INTELIGENCIA EMOCIONAL, es confiable.



re

ANALISIS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

120
110
120
125
118
117
121
118
118
131
110
119
1

12

118

10
11

13

Fuente: Muestra Piloto.



PRUEBA DE CONFIABILIDAD DEL INTELIGENCIA EMOCIONAL

“a” de Cronbach

Donde:
K: NUmero de items

s2: Varianza de cada item
s2: Varianza del total de items

>": Sumatoria

k Z(Szi) S%
30 9.05 46.35

a =2 x (1 _ ﬂ) = 0,8521 > 0,75 = Confiable
30-1 46.35



PRUEBA DE CONFIABILIDAD

CUESTIONARIO DE MANEJO DE DESEMPENO LABORAL

Confiabilidad

De un total de 15 pruebas realizadas a nivel piloto para medir la confiabilidad del
instrumento se obtuvo para el instrumento total un indice de confiabilidad Alfa de
Cronbach de a = 0,8860 (a > 0,75), lo cual indica que el instrumento:
CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL, es confiable.



~

ANALISIS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

DESEMP.
LABORAL

113
108
114
116
125
116
121

125
120
127

120
118
114
116

95
1748

7.85

61.55

Compromiso institucional

30

61

29

61

28

59

27

60

26

59

25

61

24

59

23

59

Calidad laboral

22

61

21

59

20

57

19

60

18

57

17

60

16

61

15

59

Eficiencia laboral

14

57

13

56

12

59

11

58

10

58

56

55

Eficacia laboral

57

58

55

59

54

56

0.41|0.46 | 0.51 | 0.59 | 0.49 | 0.52 | 0.56 | 0.49 | 0.80 | 0.74 | 0.52 | 0.46 | 0.46 | 0.56 | 0.46 | 0.46 | 0.53 | 0.56 | 0.53 | 0.68 | 0.59 | 0.46 | 0.59 | 0.80 | 0.46 | 0.70 | 0.65 | 0.59 | 0.70 | 0.46

0.17|0.21 | 0.26 | 0.35 | 0.24 | 0.27 | 0.31 | 0.24 | 0.64 | 0.55 | 0.27 | 0.21 | 0.21 | 0.31 | 0.21 | 0.21 | 0.29 | 0.31 | 0.29 | 0.46 | 0.35 | 0.21 | 0.35 | 0.64 | 0.21 | 0.50 | 0.43 | 0.35 | 0.50 | 0.21

NO

10

11

12

13

14

15
Suma| 57

S

S2

Fuente: Muestra Piloto.



Donde:

PRUEBA DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO:
CUESTIONARIO DE DESEMPERNO LABORAL

“a” de Cronbach

K: NUmero de items

s2: Varianza de cada item

s2: Varianza del total de items

>': Sumatoria

k 3 (S?) S%4
30 9.74 61.55
30 9.74 )
= 2% % (1-221) = 0,8860 > 0,75 = Confiable
30—-1 61.55



Anexo 5: Autorizacién de aplicacion del trabajo en empresa

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

"Afo del Bicentenarlo del Peri: 200 afios de Independencia”

27 de mayo del 2021

Sefior.

José Gabriel Cholén Ruiz

Gerente General de la Empress Xquisito Eventos E LR L
Presente.

Es grato dirigirmos a ustedes, para expresar nuestro cordial saludo y & 1a vez
presentar al Bach. Jiomar Mariens Cholédn Digz, sumno la escuela de Posgrado del
Il cicio del Maeslria en Administracion de Negocios - MBA, de nuesetra casa superior
de estudios, quien desea desarroliar 13 aplicacién de su Proyecto de Tesis; en su
representada. cicho trabgjo se litule Inleligencia Emocional y desempeno laboral
de los colaboradores del Hotel Emmanuel, Chepén

Agragecamos anticipadaments |a sencidn que pudieran brindar a Ia presente.
Expedimos ia presente a solcitud del alumng,

C.C.. VAGS-DTC-EPG, Interesaco (a) y Archive

CAMPUS CHICLAYOD
Camalams Chicayo Pimentol Km. 3.5
Tk (074) 4602 10AnexD:8520



Anexo 6: Matriz de Consistencia

Definicién conceptual

Definicién operacional

Escala de

Problema Objetivo Hipotesis Variable de estudio Dimensiones Indicadores items medicion
L s . . 4 Comprension
Problema general Objetivo general Hipétesis general Variable 1: emocional  de  si
. . Int |, | mismo, asertividad,
Intellg.enc:la ntrapersonal, | - toconcepto, 1,234
emocional Se evaluard con el autorrealizacion,
La Inteligencia|Inventario de BarOn|La Inteligenc. independencia
ional ICE NA, adaptada por | emocional para Bar- + Empatia
emociona para o P P P " | Intrapersonal, | responsabilidad social 5,6.7,8,
Bar-On (1997) est4 | Ugarriza (2001) para|On  (1997)  estd| interpersonal, relacion| 9,10
determinado como|obtener datos de|determinado como un interpersonal
un  grupo  de|analisis, este|grupo de aptitudes - 4 Prueba de  la| 11,12, | Ordinal
aptitudes inventario tiene cinco |emocionales, ya sea| adaptabilidad, |realidad, flexibilidad y| 13, 14, 5: Muy
- Determi | lacié . o ; . ; lucion d bl
¢Cual es la relacion que qfeem;'fii:e aenrter :C'OIZ H1: Existe relacion directa y|emocionales, ya|componentes; donde | propia ) solucion de problemas | 15, 16, 17 |  pyeno
eX|stg entre la |nte||genc~|a Inteligencia emocional y S|gn|f_|cat|va entre la Intellge[m. _sea propia 0|se _con3|dera el | interpersonal, que manejo del 4+ Tolerancia al estrés 18, 19, 4 Bueno
emocional y el desempefio | | desempefio laboral de emocional y el desempefio. | interpersonal, que|puntaje de 69y menos |afectan en nuestra estrés y control de los| 20,21,
laboral de los empleados |, "o\ dos del Hotel | 12008l de los empleados del |afectan en nuestra| como  deficiente; de | capacidad de impulsos 22,23 | 3:Regular
d_EIngtZI Ecn;ma}nl;el, dela Emmanuel, de la ciudad dHoE:erI] Emmanuel, de la ciudad capacidad de|70 a 79 muy baja; de|adaptarse eficazmente 2: Malo
cludad de Lhepen+ de Chepén. e ~hepen adaptarse 80 a 89 baja; de 90 a|a distintas situaciones, o
eficazmente a| 109 adecuada; de 110 |es decir es como un 1. Deficient
distintas a 119 alta; de 120 a|conjunto de atributos 24 25
situaciones, es 12,9 muy alta y 130 y dgtermmantes en la| Estadode |4 Felicidad y 261 27,
decir es como un|mas excelentemente | vida. animo general | optimismo e
conjunto de | desarrollada. 28,29, 30
atributos
determinantes en la
vida.
Problema Especificos | Objetivos Especificos Hipétesis especificas Variable 2: Segin  Chiavenato |Se operacionaliza a Eficacia 4 Logro de objetivos, | 12,3, 4,
- - - » X T Desempefio (2011) define que es|través de sus laboral actitudes, efectividad 56,7 Ordinal
a) ¢Cudl es la relacién|a) Explicar la relacion|H1: Existe relacion directa y p . - - i an 5 M
. - . N . - - laboral el  comportamiento, | dimensiones: Eficacia . 8 9 10 - Muy
entre la dimension|entre  la  dimensidn | significativa entre la dimension | titud laboral ficienci Eficiencia 4 Productividad, ] bueno
intrapersonal,  de  la|intrapersonal, de la|intrapersonal, de la Inteligencia| Segin Chiavenato son fas actitudes que laboral, € ICIe_nCIa laboral c_ompetencia, 11,12, 13, 4: Bueno
Inteligencia emocional y | Inteligencia emocional y | emocional y el desempefio| (2011) es un rnugsj[ran los | laboral, Ca“d_ad liderazgo 14 3'.Regular
el desempefio laboral de|el desempefio laboral de | laboral de los empleados del | conjunto de |individuos parte de|laboral y compromiso % Nivel de 2 Malo
los empleados del Hotel | los empleados del Hotel | Hotel Emmanuel, de la ciudad | comportamiento y | una organizacion en la | institucional. Se| Compromiso | Proactividad, nivel de 15,16, 17, '
Emmanuel, de la ciudad de | Emmanuel, de la ciudad |de Chepén. HO: No existe| actitudes que | realizacién de sus|evaluard mediante un| institucional | SCTMPrOMISO, 18,19, 20, 1. peficiente]
Chepén? de Chepén; relacion  directa entre la| Presentan las partes funciones, dicho | cuestionario capacidad de apoyo y| 21,22

colaboracion




b) ¢Cuél es la relacién
entre la dimension
interpersonal y el
desempefio laboral de los
empleados del Hotel
Emmanuel, de la ciudad de
Chepén?

c) ¢Cual es la relacion
entre la adaptabilidad y el
desempefio laboral de los
empleados del Hotel
Emmanuel, de la ciudad de
Chepén?

d) ¢(Cual es la relacion
entre el manejo del estrés y
el desempefio laboral de
los empleados del Hotel
Emmanuel, de la ciudad de
Chepén?

e) ¢Cudl es la relacion
entre el estado animico
general y el desempefio
laboral de los empleados
del Hotel Emmanuel, de la
ciudad de Chepén?

b) Describir la relacién
entre la  dimension
interpersonal y el
desempefio laboral de los
empleados del Hotel
Emmanuel, de la ciudad
de Chepén;

c) Analizar la relacion
entre la adaptabilidad y
el desempefio laboral de
los empleados del Hotel
Emmanuel, de la ciudad
de Chepén;

d) Examinar la relacion
entre el manejo del estrés
y el desempefio laboral
de los empleados del
Hotel Emmanuel, de la
ciudad de Chepén y

e) ldentificar la relacion
entre el estado animico
general y el desempefio
laboral de los empleados
del Hotel Emmanuel, de
la ciudad de Chepén.

dimensién intrapersonal, de la
Inteligencia emocional y el
desempefio laboral de los

empleados del Hotel
Emmanuel, de la ciudad de
Chepén.

H2: Existe relacion directa y
significativa entre la dimension
interpersonal y el desempefio
laboral de los empleados del
Hotel Emmanuel, de la ciudad

de Chepén.
H3: Existe relacion directa y
significativa entre la

adaptabilidad y el desempefio
laboral de los empleados del
Hotel Emmanuel, de la ciudad
de Chepén.

H4: Existe relacion directa y
significativa entre el manejo
del estrés y el desempefio
laboral de los empleados del
Hotel Emmanuel de la ciudad
de Chepén'y

H5: Existe relacion directa y
significativa entre el estado
animico  general 'y el
desempefio laboral de los
empleados del Hotel
Emmanuel, de la ciudad de
Chepén.

que integran una
organizacién, que
se manifiesta en la
mejora de  sus
funciones, este
comportamiento,
obedece a la
estrategia personal
que tiene la persona
para el logro de los
propésito y metas
establecidos,
logrando
desarrollar sus
actividades
eficientemente.

comportamiento que
muestra obedece a la
estrategia  personal
que tiene el individuo
para el logro de los
objetivos y metas que
se han establecido,
logrando asi
desarrollar sus
actividades de manera
eficiente.

Compromiso
institucional

4 Nivel de
proactividad, nivel de
compromiso,

capacidad de apoyo y
colaboracion

23, 24, 25,
26, 27, 28,
29, 30.




