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Resumen

El objetivo general de este estudio es determinar la relacién entre la inteligencia
emocional y con el desempefio laboral de los empleados de la empresa de
transporte Consorcio ElI Metropolitano - Lima durante el primer semestre del 2022.
Debido a que existe un desempefio deficiente en el lugar de trabajo y no esta
relacionado con el desempefio y la inteligencia emocional del trabajador, ya que se
ha comprobado que hay una falta del trabajador en sus obligaciones laborales
debido a que la empresa no ve el bienestar y seguridad, lo cual es fuente de
malestar. Para cumplir con el objetivo se utilizé la férmula de poblacién finita para
200 trabajadores, obteniendo 58 muestras, a los cuales se llevd a cabo una
encuesta aprobada por expertos y una alta confiabilidad al obtener Alfa de
Cronbach de 0.844 para inteligencia emocional y 0.917 para desempefio laboral,
ademas de aplicar la prueba de Kolmogorov-Smirnov, dando como resultado que
no sigue una distribucion Normal y se debe aplicar la correlacion de Spearman
obteniendo como resultados los coeficiente de 0,649 para la dimension
administracion, 0,598 para necesidad, 0,585 para desarrollo y 0,666 para estrategia
de la variable inteligencia emocional, aceptdndose que si existe una relacion entre
dimensiones y la variable de desempefio laboral, y como conclusion general de
acuerdo al coeficiente de correlacion (0,780) es positiva moderada y ademas es
significativa (Sig=0.000 < a= 0.05) la conclusién de que, por supuesto, existe una
correlacion entre inteligencia emocional y desempefio laboral variables de estudio.

Palabras clave: Rho de Spearman, Inteligencia emocional, Desempefio laboral
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Abstract

The general objective of the research was to determine the relationship between
emotional intelligence and job performance of the workers of the Consorcio El
Metropolitano Transport Company - Lima, during the first semester of 2022.
Because there is poor performance in the workplace and it is not related to the
worker's performance and emotional intelligence, since it has been proven that there
is a lack of the worker in his work obligations because the company does not see
the well-being and safety, which is a source of discomfort and discouragement. To
meet the objective, the finite population formula was used for 200 workers, obtaining
58 samples, to which a valid survey was applied by experts and a high reliability to
obtain a Cronbach's alpha of 0.844 for Emotional intelligence and 0.917 for job
performance, in addition to applying the Kolmogorov - Smirnov test, resulting in the
fact that it does not follow a Normal distribution and Spearman's correlation must be
applied, obtaining as results the coefficient of 0.649 for the administration
dimension, 0.598 for need, 0.585 for development and 0.666 for the strategy of the
emotional intelligence variable, it is accepted that if there is a relationship between
the dimensions and the work performance variable, and as a general conclusion
according to the correlation coefficient (0.780), it is moderately positive and is also
significant (Sig=0.000 < a= 0.05). | conclude that there is a correlation between my

variables emotional intelligence and job performance

Keywords: Spearman's rho. Emotional intelligence. Job performance
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| INTRODUCCION

En el horizonte mundial la inteligencia emocional (IE) es un concepto cada vez mas
utilizado y mas aun en el desempefo laboral. Los expertos en psicologia mental destacan
los beneficios de la IE tanto a nivel personal como profesional. Segun el estudio Emotional
Intelligence (2019) del instituto de Investigacion de Capgemini, mostré6 que una IE alta
puede aumentar la productividad en un 20%, concluyendo que la demanda de habilidades
se reducira en tres o cinco afios. En este escenario, tres de cada cuatro directivos creen
gue los empleados deben desarrollar estas habilidades para adaptarse a tareas mas
relacionadas con el contacto con personas y con tareas donde las habilidades
emocionales, como saber trabajar en equipo, son esenciales. El desempefio laboral es el
comportamiento del colaborador utilizando estrategias para lograr conseguir el objetivo
aplicando su conocimiento, aptitudes y comportamiento que se desarrolla y se aplica en el
campo de produccion. En el contexto nacional, algunas organizaciones empresariales
enfrentan desafios competitivos con altibajos en sus organizaciones Yy juicios, este desafio
se percibe con mayor preocupacion en los paises emergentes, y en particular los que tienen

mayor inconstancia en términos de regimenes de gobierno.

Para analizar este tema hemos tomado como referencia el caso dela
administracion publica en el Perd. Como indica Mufioz (2017), el talento humanoen
las empresas ha estado destinado solo a la parte administrativa, emitir y elaborar
documentos, dirigiendo verticalmente, sin adjudicarse el liderazgo en los momentos
de planificacion. Con la continua evolucion de la ciencia y los procesos, la gestion
de recursos humanos se convierte en tareas administrativas, planificando,
organizando, ejecutando y evaluando la misma. Debemos tener una visién de
integracion e impetuosidad que oriente el talento humano con el que trabajamos,
debemos incentivar al grupo humano para el buen desempefio y trabajo solido en
sus funciones. De manera similar, en el aspecto emocional de las personas que
enfrentan preguntas y cuestionamientos de por qué algunas personas son mejores
que otras en las adversidades de la vida presentando mayor control emocional, esto
les da mas valor y relevancia para el papel que tienen las emociones y los
sentimientos en diferentes contextos. Las emociones, su regulacién y sus posibles
implicaciones en la vida cotidiana atraen un interés creciente (Duefias, 2002). Sin
embargo, El INEI (2015) realizo un estudio en el Pert con mas de 250 empresas,
lo que dio como resultado que un 46% favorece el calculo de indicadores de



desempefio en la evaluacion del talento humano; sin embargo, el 54% manifiestan
que no le dan la importancia que merecen al desempefio laboral dentro de sus
organizaciones, siendo asi una gran desventaja en el campo de los negocios, solo
el 30% invierte en la capacitacion de sus trabajadores, habiendo realizado un
estudio y analisis de la obra dejando eso para el fin, provocando una alta y gran

limitacion.

Es por ello que se afirma en esta investigacion de la Empresa de
Transportes Consorcio El Metropolitano — Lima, no le da la importancia debida en
la contratacién de su personal y como resultado de ello, el desempefio de sus
colaboradores es deficiente en su centro de trabajo, no esta relacionado con el
desemperio del trabajador y la inteligencia emocional, sino que, se ha confirmado
que el area de Recursos Humanos no cuenta con un disefio de bienestar y
seguridad para sus colaboradores, lo cual provoca malestar y desanimo.

En relacion con lo anterior, surge el problema principal: ¢Cual es la
relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa de transporte Consorcio ElI Metropolitano - Lima,
20227 Para responder a una pregunta de investigacion general, hemos preparado
este trabajo de investigacion planteando preguntas especificas: ¢ Cual es la relacion
entre la administracién y el desempefio laboral de los empleados? ¢ Cual es la
relacion entre la necesidad y el desempefio laboral de los trabajadores? ¢ Cuél es
la relacion entre el desarrollo y desempefio laboral de los trabajadores? ¢ Cudl es

la relacidn entre las estrategias y el desempefio de los empleados?

La justificacion tedrica del estudio se dio porque el departamento del
Talento Humano en el reclutamiento de personal, evolucioné hacia la inteligencia
emocional, la cual posibilita el manejo interpersonal y emocional que repercute en
el desempeiio de los trabajadores, aplicando el modelo de Idalberto Chiavenato, la
presente investigacion servira como referencia para el futuro en la seleccién de
personal. La justificacion practica se expresa en el sentido de los problemas que
enfrentan los trabajadores y brindar soluciones en esta investigacion importante.
En cuanto a la justificacion metodoldgica, la inteligencia emocional se transforma

en herramienta fundamental cuando se aplica a los trabajadores dentro de las



organizaciones, y su vinculo con el desempefio laboral del personal es la mejor
manera de encontrar resultados en términos de productividad de las personas,
avances significativos en las empresas para lograr metas personales y beneficios
organizacionales. La justificacion social se da porque, si el trabajador no maneja
bien su inteligencia emocional, es muy dificil que se desempefie bien en el trabajo,
porque no podra sobresalir y/o sobrellevar las dificultades que se le presenten,
afectando asi a su estado emocional y presentado bajo rendimiento en las labres
gue desemperie en su lugar de trabajo.

Como parte del estudio se adopté como hipoétesis general la hipotesis de
que la inteligencia emocional se asocia significativamente con el desempefio
profesional de los colaboradores de la empresa de transporte Consorcio El
Metropolitano en Lima durante el primer semestre del 2022. Con base en la misma
hipotesis, se proponen hipotesis especificas que sugieren que la gestion esta
relacionada con la productividad o desempefio laboral de los trabajadores. La
necesidad estd relacionada con la productividad o desempefio laboral de los
trabajadores. El desarrollo esté intrinsecamente ligado a la productividad de los
trabajadores. Las estrategias estan en gran parte relacionadas con las actividades
profesionales de los empleados.

El objetivo general del estudio es establecer un vinculo entre la inteligencia
emocional y la productividad o desempefio laboral de los trabajadores de la
Empresa de Transportes Consorcio ElI Metropolitano - Lima durante el primer
semestre de 2022. Para lograr el objetivo general o comun, nos hemos propuesto
tareas especificas:

Establecer la relacién entre la administraciéon y la productividad o
desemperio laboral de los trabajadores, establecer la relacion entre la necesidad y
la productividad o desempefio laboral de los trabajadores, establecer la relacién
entre el desarrollo y la productividad o desempefio laboral de los trabajadores,
establecer la relacién entre las estrategias y la productividad o desempefio laboral

de los trabajadores.



I MARCO TEORICO

En cuanto al origen de investigaciones nacionales como parte de los antecedentes,
mencionamos a Moza & Rojas (2019), Tesis de Licenciado en Administracion y
Gestion de Empresas, quienes definieron en qué medida la aplicacién del
desempefio laboral nos permiti6 ver que el valor del desarrollo de asistentes
impacta en el desempefio laboral del personal administrativo del Nosocomio
Nacional Arzobispo Loayza Lima 2018, por medio del estudio corporativo, se tomo
como muestra a 30 personas, en el cual se determiné que las elecciones
particulares contribuyen en el desempefio cuantitativo del funcionamiento en los
empleados. El grado de confiabilidad utilizando el sistema de El alfa de Cronbach
arrojo un resultado de 0,92, que se considera alto. Posteriormente, los datos fueron
analizados y presentados en tablas y graficos para su interpretacion, determinando
la presencia de una relacion positiva entre las variables estudiadas. Del mismo
modo, el nivel de correlacion bilateral alta p = 0,000, es decir, menos de 0,05; Por
lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la alternativa.

Ademas, el comportamiento ético tiene relacién positiva con la operatividad
cualitativa, todo ello indica que hay un desemperio laboral 6ptimo, debido a que se
permite que el talento humano sea un recurso clave en la administracion. En
consecuencia, el estudio a los trabajadores permitio visualizar el valor del desarrollo
de los asistentes administrativos y el potencial de desarrollo que puedanadquirir

estos a través de una buena gestion administrativa.

Yabar K. (2016) llegd a la conclusion de que existe una relacion entre la
inteligencia emocional y el desempefio del personal médico administrativo,
conformado por 65 empleados, a quienes se les realizd un breve inventario del
cociente emocional Bar-On (EQ-i: S). publicado por Bar-On en 2002 para
Inteligencia Emocional, que incluye 133 elementos que incluyen equilibrio
emocional, intrapersonal e interpersonal, manejo del estrés, adaptabilidad y estado
de &nimo general. De igual forma, de los resultados obtenidos, lo mas importante
es que existe una alta correlacion entre la inteligencia emocional y el desempefio

del personal médico administrativo del Microset con Rho = 0,745, lo que da un nivel



de significancia de 0,000, que corresponde a un nivel inferior a nivel esperado (p <
0.05), por lo que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la alternativa.

Cubas M. (2015) en esta disertacion concluyé que la relacion entre la
sabiduria emocional y la productividad laboral de 30 trabajadores del area, en los
métodos del examen Bar On ICE y la herramienta de medicion de productividad
laboral, se encuentra a través del calculo de Cronbach. Coeficiente alfa, ganando
un importante nivel de confianza (0,734). Los resultados mostraron una alta
correlacion entre afectivo y profesional (r = 0,790 y p < 0,01) y con los parametros
de la IE: componente intrapersonal (r = 0,837, p <0,01), interpersonal (r = 0,870, p
< 0,01, 01) y adaptabilidad (r = 0,671, p < 0,01). Sin embargo, ocurrié lo contrario
para el manejo del estrés (r = 0,256, p = 0,172) y el estado de &nimo general (r =
0,286, p = 0,126). En general, el autor afirma que existe una relacion directa y

altamente significativa entre la inteligencia emocional y desempefio laboral.

En cuanto a los antecedentes internacionales tenemos a Zeballos, R. I.
(2019), quien propuso una guia de administracion de fabrica para el desempefio
laboral de 37 colaboradores de la compafiia de ceramicas, debido a la inexistencia
del departamento de Recursos Humanos; ademas, la decision de optimizar la
organizacion y el funcionamiento de sus trabajadores es desfavorable e
inadecuado. Y que el uso del modelo administrativo se bas6 en las competencias
profesionales para obtener un buen puesto de trabajo en la admision, postulacion,
progreso y conservacion del personal, con el objetivo de mejorar el desempefio de
sus trabajadores.

Pereira S.V. (2012) seialaron en su tesis el grado de inteligencia
emocional y su predominio en la actividad laboral de 36 empleados de Servipuertas
S.A. de la ciudad de Quetzaltenango, fue calificado con el Test de Inteligencia
Emocional T.I.LE. = GRAM. y un formulario de evaluacion de control realizado de
acuerdo con el procedimiento de escala grafica. El modelo de estudio fue
descriptivo, para lo cual se utilizé el coeficiente de correlacion de Pearson,
confirmando la confiabilidad de los resultados, ya que se suele distinguir unintervalo

de confianza; sin embargo, los datos son irrelevantes porque la razén



critica de 0,47 es menor que el nivel de confianza de 2,58. Estos resultados
muestran un coeficiente de correlacion de 0,08, que se presenta como una
correlacion débil, concluyendo que no existe predominio entre la union afectiva y
funcional, pues los empleados en un 72% y 81%, respectivamente, recomiendan
evaluacion periddica de los valores y el uso de seminarios que contribuyan al
fortalecimiento emocional y motivacional de los colaboradores para que puedan

contratar y realizar su trabajo de manera mas eficiente y eficaz.

Dentro de los principios de la teoria que incluyen variables de investigacion
para comprender la inteligencia emocional, Yabar (2016) sefiala que la sabiduria
se utiliza en el debate y la investigacion. Hoy en dia, se puede medir con preguntas
gue miden el coeficiente intelectual y en las que se examina a una persona en
ciertas cualidades,

Dentro de los principios de teoria que involucran las variables de estudio
para entender la inteligencia emocional, Yabar (2016), indica que la sabiduria se
utiliza en disputas y pesquisas. En estas épocas la forma de medirla es con
preguntas que miden el IQ y en los cuales se examina a la persona en ciertas
capacidades, pero no en comunién sincera o condenacién apasionada. También
define el concepto de inteligencia emocional como la capacidad de las personas
para sentir, controlar, comprender y cambiar sus propios estados emocionales y los
estados de los demas. La sabiduria emocional no trata de sofocar los sentimientos,
sino dirigirlos y equilibrarlos. Asimismo, indicé que La teoria de Howard Gardner de
“Inteligencias multiples”, establece que no tenemos una sola capacidad de la
mente, sino precisamente 8: ldgico-matematica, espacial, linguistica, musical,
corpérea, interpersonal, naturista e intrapersonal. Por lo tanto, una vez que
gueramos medir la salud de un individuo, debemos hacerlo en base a ellos, no solo
a unos pocos. La sabiduria del ser humano se compone de varias funciones como
la atencion, funcion de percepcion, memoria, aprendizaje, capacidad social, entre
otras con las que se puede enfrentar a la vida diaria. Por otro lado, Villacorta (2013),
explica que la sabiduria emocional esta ligada a la funcién de reconocer los
sentimientos propios, de los demas y la motivacién para realizar correctamente las

interacciones con Nosotros mismos y con los demas.



Morote (2017) cita el modelo de inteligencia socioemocional de Reuven
Bar-On que evalGa habilidades, capacidades y habilidades no cognitivas que
afectan la capacidad de tener éxito en el control de las demandas y presiones
ambientales. Entre los componentes utilizados: Autoconcepto, autoconciencia
emocional, autoconfianza, autorrealizacion, en base a 5 dimensiones: componente
intrapersonal del factor emocional, componente interpersonal del factor emocional,
componente del factor emocional de adaptabilidad, componente del factor

emocional del manejo del estrés, estado de animo general.

Continuando con los principios de teoria que involucran las variables de la
investigacion, para entender el desempefio laboral segun Alles 2005 citado por
Camacho y Mera (2019) define el término que da a la evaluacion de direccion, como
los hechos tomados por la organizacion para establecer los resultados alcanzados
por los trabajadores en sus ocupaciones laborales, la cual se establece con el
objeto de adoptar medidas de correccion a favor de la empresa y de quienes se
incorporan a ella; ademas indican que la evaluacion del desempefio de cada
trabajador en términos de funcionalidad de las operaciones que ejecuta, los
objetivos y resultados se deben obtener en base a las habilidades que da su

potencial de desarrollo.

Rodriguez y Lechuga (2019), ElI desempefio laboral lo define como la
eficiencia de los trabajadores en diversas areas de las empresas, que es la
organizacion en funcionamiento, la persona con una enorme tarea y satisfaccion
laboral. Ademas, al revisar los disefios sobre la corporacién, sugiere que las nuevas
definiciones de este término estdn formulando medidas innovadoras que son
necesarias para conceptualizar la operacion en términos no financieros. Esto
expone el valor de la definicion que permite dicho comportamiento y optimiza el
rendimiento. Este mismo creador asevera que el funcionamiento universal es
cuando se plantean objetivos dificiles, ocurre lo contrario cuando los objetivos son

simples.

Bohlander y Snell (2018), en su libro Administracion de Recursos

Humanos, alude que la responsabilidad en la evaluacién recae en el lider superior



inmediato, el jefe de area, el colaborador, los subordinados, el area de talento
humano, el comité de evaluacion del desempefio del personal; no obstante, quien
debe evaluar. Esto depende totalmente de los criterios y recursos humanos

asignados por cada organizacion y depende de los niveles jerarquicos evaluados.

La valoracién del trabajo se enfoca en el desempefio futuro a través de la
medicion del potencial del empleado o el planteamiento de metas, para lo cual se
tienen cuatro técnicas: Autoevaluacion, son los objetivos propuestos y los
resultados son evaluados por cada empleado. Gestidon por objetivos, en esta etapa
los objetivos son establecidos por parte del supervisor y los colaboradores,
ajustdndose periddicamente para asegurar el logro de los objetivos. Evaluaciones
psicolégicas, se evalta el potencial a futuro por un psicélogo. Finalmente, los
procedimientos de evaluacion, para lo cual se contrata un centro especializado,
donde se realizan examenes, entrevistas, pruebas psicolégicas, historias
personales, finalizando con un ejercicio grupal donde se califica a los empleados.

Los objetivos de la evaluacién gerencial, para Sum Mazariegos (2015),
segun su tesis “Motivacion y Desempefio Laboral” son la toma de decisiones para
ascensos, traspasos y despidos, asi como capacitar conduce a las habilidades y
competencias de los trabajadores. Lo que evaluamos en el desempeiio influye en
el colaborador ya que alli se evaltan los resultados de las actividades que tienen
para ver su efectividad. Podriamos decir que el comportamiento tiene que ver con
la productividad individual, asi como las caracteristicas de cada uno, no la
profesion, pero si una buena actitud transmite confianza en uno mismo y transmite

confianza en su trabajo de campo.

Hay métodos para evaluar el desempefio, segin Mondy en el 2005, citado
por Rodriguez (2015), en los cuales sefala que el sistema de evaluacidén que sea
esté sujeto a los objetivos propuestos. Existen diversos procedimientos: Escalas de
calificacion: Los empleados son clasificados por factores de desempefio, éste por
categorias que va de 5 a 7 digitos orientado a objetivos, lo que permite el uso de
mas criterios de desempefio, siendo el que se utiliza con mayor frecuencia por su

practicidad en la evaluacion. Los factores son generalmente los relacionados con



el cargo y caracteristicas personales segun las necesidades de las empresas. Por
altimo, los incidentes criticos son los registros negativos positivos en la ejecucion
del trabajo calificado con otros deseados para realizar con éxito la evaluacion del

desempeiio.



0l METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio deinvestigacién

El estudio es de caréacter aplicado, ya que permite resolver problemas cientificos
dentro del contexto educativo de la “Empresa Transportes Consorcio El
Metropolitano — Lima, durante el primer semestre del 2022”. De igual forma, es
transversal porque la recoleccion de datos se aplicd en un punto, por su alcance es
descriptivo-correlativo, y por su enfoque es cuantitativo. Tiene un disefio no
experimental debido a que no se manipularon las variables inteligencia emocional

y desempenio laboral (Herndndez y Mendoza, 2018).

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1; Inteligencia Emocional: Esta es una de las herramientas que se pueden
utilizar para aumentar la productividad ya que permite motivar y fomentar la
imaginacion, la motivacion, las relaciones interpersonales, la seguridad y por lo

tanto una garantia de éxito. (Ramirez y Zavaleta, 2017).
Dimensién Administracion: es el proceso que, a través de un proyecto bien
organizado y el control de los recursos, tiene como objetivo lograr alcanzar la meta

planteada en una organizacion.

Dimension Necesidad: Es el estado de un ser que carece de un elemento,

y su obtencién es primordial para obtener un estado de bienestar.

Dimension Desarrollo: Es el proceso de crecimiento, aumento, progreso,

desarrollo o evolucion de algo.

Dimension Estrategias: Es el procedimiento organizado de una serie de

acciones para la toma de decisiones para actuar en un escenario especifico.
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Variable 2; La productividad laboral es el comportamiento de un empleado
en el logro de las metas propuestas, esto constituye una estrategia individual para

el logro de la meta. (Chiavenato, 2017).

Dimension Satisfaccion: Simboliza un sentimiento de confort, felicidad o
placer que adquieren las personas cuando han alcanzado un objetivo, el cual puede

ser un deseo o han satisfecho una necesidad.

Dimension Autoestima: Es el aprecio, percepcion de aceptacion o
consideracion hacia uno mismo en base a la valoracion de sus pensamientos,

sensibilidad y experiencias.

Dimension Trabajo: Representa el conjunto de tareas realizadas por el ser
humano con la finalidad de obtener un resultado positivo, ya sea solucionando un
inconveniente a cambio de una remuneracidbn econémica para satisfacer las

necesidades humanas.

Dimensién Capacitacion: Son las actividades orientadas a ampliar los
conocimientos, habilidades y aptitudes de los trabajadores de una organizacion.
Permite al personal desempefarse de manera Optima en sus actuales y futuros

puestos de trabajo, adaptandose a los requisitos variables del entorno.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Para nuestro estudio poblacional se conté con 200 trabajadores de la Empresa de

Transportes Consorcio El Metropolitano — Lima, durante el primer semestre 2022.
Para determinar el tamafo de la muestra se utilizd6 una formula para

poblacion finita y conocida, en cuyo anexo se da el calculo de una muestra

determinada por 58 empleados. Una muestra aleatoria simple.
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3.4. Técnicas einstrumentos de recoleccion de datos.

La encuesta es un método de investigacion que ha sido utilizada en el presente
trabajo, mediante preguntas correctamente formuladas y que ha sido empleada con
el personal que labora en la Empresa de Transportes Consorcio El Metropolitano —

Lima, durante el primer semestre 2022.

3.5. Procedimiento

En la presente encuesta se utilizé el cuestionario para medir la sabiduria emocional
y la gestién auxiliar por medio de la escala de Likert, de manera similar a lo
sugerido, de la siguiente manera: 48 preguntas, aplicando el 50% de items para
cada variable (Inteligencia emocional y desempefio laboral). Como las alternativas
de items de los dos cambiantes, se tuvo la evaluacion de Likert. La valoracion de

la escala de Likert es como lo establece la tabla 1.

El técnico primero buscé explicar sus datos, luego realizar estudios
estadisticos para vincular sus variables. Es decir; que realizé un estudio de calculo
descriptivo para cada variable del caso (items o indicadores), luego para el caso de
variables del estudio finalmente aplicé célculos estadisticos para verificar sus
conjeturas El compendio de datos de la encuesta se realizé de la siguiente manera:
Se obtuvo el permiso para aplicar entre los empleados del departamento de
recursos humanos, luego se realiz6 la coordinacién correspondiente con el jefe del
area. Finalmente se aplicé el instrumento que en este caso es un cuestionario de

48 items, en el que se encuentran las preguntas de las variables.
3.6. Meétodos de analisis de datos
El reporte recogido ha sido ingresado en una hoja electronica (Excel);

posteriormente ingresada a la hoja de célculo (base de datos) haciendo uso del
software SPSS v25. Primero se utilizo la estadistica descriptiva, que consistio en
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describir los valores obtenidos gracias al cuestionario para cada variable, creando
un cuadro estadistico de frecuencias y un histograma de las respuestas.

La Prueba de hipotesis se llevo a cabo con la estadistica herramienta de
la parte inferencial, para la prueba de hipotesis se elabord primero la prueba de
normalidad a través de la prueba de Kolmogorov - Smirnov ya que los datos fueron
mayores de 50, dando como resultados que el comportamiento de los mismos son
no paramétricos; posteriormente se realizaron las pruebas de hipotesis utilizando
el coeficiente de correlacion Rho de Spearman por tratarse de datos no

parametricos.

3.7. Aspectos éticos

En la presente investigacion se presenta una informacién completa y ética,
resultados confiables, detallados de manera clara y concisa para que los

estudiantes puedan estar informados en su trabajo de investigaciéon, y los que

corresponden a la reserva e identidad de los participantes.
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v RESULTADOS

En relaciéon con el andlisis descriptivo, las siguientes tablas indican los valores

obtenidos en funcion de las variables y dimensiones establecidas por medio del

software estadistico. SPSS 26.

Variable Inteligencia Emocional

Frecuencia |Porcentaje
No Sabe No opina 0 0%
Nunca 0 0%
Casinunca 1 1.0%
A veces 5 9.4%
Casi siempre 17 29.9%
Siempre 34 99.3%
Total 58 100%

Los resultados de la tabla adjunta, se observa que del 100% de encuestados de la

empresa, donde el 59.3 % considera que la inteligencia emocional se utiliza

siempre, el 29.5% en un casi siempre, el 9.3% a veces y el 1% casi nunca.
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Variable Desemperno laboral

Frecuencia

Porcentaje

No Sabe No opina

0

0%

Nunca 0 0%
Casinunca 2 3.4%
A veces 1 1.7%
Casi siempre 11 19%
Siempre 44 75.9%

Total

o8

100%

Los resultados de la tabla adjunta, se observa que del 100% de encuestados de la

empresa, donde el 75.9 % considera que el desempefio laboral se utiliza siempre,

el 19% en un casi siempre, el 1.7% a veces y el 3.4% casi nunca.

Hipotesis general.

Para la hipétesis general, su contrastacion y establecimiento del grado de relacion,

se utilizé el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, como se indica en la tabla

01

Ha: La inteligencia emocional se encuentra significativamente relacionada con el

desempenio profesional de los trabajadores

Ho: La inteligencia emocional no se encuentra significativamente relacionada con

el desempefio profesional de los trabajadores
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Tabla 01

Coeficiente de correlacidon Rho de Spearman para la hipotesis general

Correlacion de Rho de Spearman

Desempefio Laboral
Inteligencia Coeficiente de correlacion 0,780
Emocional Sig. (bilateral) 0.000

Los resultados nos permiten afirmar, que la variable Inteligencia Emocional
y la variable Desempefio Laboral, se relacionan significativamente al tener un
coeficiente de correlacion de 0,780, lo que nos indica una relacién positiva alta,
debido a que existe influencia de la inteligencia emocional en la mejora del

desemperio laboral.

Ademas, de la tabla obtenemos un valor de significancia de 0,00, la cual se
compara con niveles de significancia como son 0.1, 0.05 y 0.01 y al ser menor que
esos niveles rechazariamos la hipotesis nula.

Por lo tanto, aceptamos:

Ha: La inteligencia emocional se encuentra significativamente relacionada con el

desemperio profesional de los trabajadores.
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Tabla 2

Frecuencia de los resultados de la dimensién: Administracion

Dimensién Administracién
Indicadores Recursos Capacitacion Seleccion
R Act. R Mis. C For_ C Puest S Nec_ S Conv_
Preguntas
prog Inst Efec trab Pers Pers
Calificacion Frecuencia
Nunca 0 0 0 0 2 1
Casi nunca 0 0 0 2 3 1
A veces 7 10 12 4 12 11
Casi siempre 28 25 23 12 30 16
Siempre 23 23 23 40 11 28
No Sabe No opina 0 0 0 0 0 1
Total 58 58 58 58 58 58

La tabla 2 muestra el resumen trabajado en Excel del anexo 9.1, de la dimension
administracion, en el cual se indican los tres indicadores, recursos, capacitacion y
seleccion, con respecto a sus 6 preguntas asociada al indicador propuesto
desarrolladas por los 58 trabajadores encuestados y obteniendo los siguientes

resultados:

Para la pregunta ¢ el personal se involucra para cumplir con las actividades
programadas? del indicador recursos (R_Act_prog), se obtiene que el 39,7% lo
considera siempre, mientras que 48,3% lo considera casi siempre y el 12,1% lo
considera a veces.

A la pregunta ¢ Se cuenta con la cantidad de recursos humanos necesarios
para cumplir con la misiéon institucional? del indicador recursos (R_Mis_Inst), se
obtiene que el 39,7% lo considera siempre, mientras que 43,1% lo considera casi

siempre y el 17,1% lo considera a veces.

Para la pregunta ¢Considera usted, si hay entrenamiento vy

perfeccionamiento que debe tener el personal para trabajar en forma efectiva? del
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indicador capacitacion (C_For_Efec), se obtiene que el 39,7% lo considera siempre,
mientras que 39,7% lo considera casi siempre y el 20,7% lo considera a veces.
Para la pregunta ¢Deberian recibir los nuevos trabajadores algun tipo de
entrenamiento o formacion previa en su puesto de trabajo? del indicador
capacitacion (C_Puest_trab), se obtiene que el 69,0% lo considera siempre,
mientras que 20,7% lo considera casi siempre, el 6,9% lo considera a veces y por

ultimo el 3,4% lo considera casi nunca.

Para la pregunta ¢ Se tiene al personal que se necesita para cubrir plazas
vacantes? del indicador Seleccion (S_Nec Pers), se obtiene que el 19,0% lo
considera siempre, mientras que 51,7% lo considera casi siempre, el 20,7% lo
considera a veces, el 5,2% lo considera casi nunca y por ultimo el 3,4% lo considera

nunca.

Para la pregunta ¢, Se deberia convocar al personal antes de cubrir plazas
vacantes? del indicador Seleccion (S_Conv_Pers), se obtiene que el 48,3% lo
considera siempre, mientras que 27,6% lo considera casi siempre, el 19,0% lo
considera a veces, el 1,7% lo considera casi nunca, el 1,7% lo considera nunca y

por ultimo el 1,7% no sabe no opina.

Como se observa en la tabla 3, de acuerdo con los datos de Kolmogorov-
Smirnov se aprecia que para la dimension administracion p=0.007 < 0.05, en
consecuencia, la hipotesis nula es rechazada, aceptando la alternativa, la
informacion que se deriva del tamafio de la muestra no tiene distribucion normal;

por lo tanto, se aplica la correlacion Rho de Spearman.

La tabla 4 muestra la correlacién de Rho de Spearman, entre la dimensién
administracion y la variable de estudio desempefio laboral. Ademas, como se ve en
la tabla no encontramos ningun valor negativo de coeficiente de correlacion, los que
nos indica que hay una fuerte correspondencia entre las muestras y la variable de

estudio
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Tabla 4

Correlacion de Rho de Spearman variables administracion y desemperio laboral

» Satisfaccion . Capacitacion
Correlacion de Rho de ) Trabajo en Desemperio
del Autoestima ) del
Spearman < Equipo - Laboral
trabajador trabajador
Coeficiente de
R_Act_prog . 313° 288" 268" ,288° 344~
correlacion
Sig. (bilateral) 0.017 0.028 0.042 0.028 0.008
Coeficiente de
R_Mis_Inst . 4017 ,3565™ 372" 0.125 3827
correlacion
Sig. (bilateral) 0.002 0.006 0.004 0.349 0.003
Coeficiente de
C_For_Efec 25 0.126 436 482" 3717 4417
correlacion
Sig. (bilateral) 0.347 0.001 0.000 0.004 0.001
Coeficiente de
C_Puest_trab . 0.176 0.233 0.256 3597 ,265°
correlacion
Sig. (bilateral) 0.186 0.079 0.052 0.006 0.045
Coeficiente de
S_Nec_Pers . 354" 424" 384" 0.131 394~
correlacion
Sig. (bilateral) 0.006 0.001 0.003 0.328 0.002
Coeficiente de
S_Conv_Pers . 422" 3997 409" 3427 448"
correlacion
Sig. (bilateral) 0.001 0.002 0.001 0.009 0.000
Coeficiente de
: 2 . : A48T ,630™ 623" 473" 649
Administracion correlacion
Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

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

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Hipotesis especifica.
Para la primera hipoétesis especifica su contrastacion y establecimiento del grado
de relacion, se utilizo el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, como se

indica en la tabla 5.

Ha: La administracién esta estrechamente relacionada con el desempefio

laboral de los trabajadores.
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Ho: La administraciéon no esta estrechamente relacionada con el

desempeiio laboral de los trabajadores.

Tabla 5

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman para la primera hipétesis especifica

Correlacion de Rho de Spearman

Desempefio Laboral
Coeficiente de correlacion 0,649
Sig. (bilateral) 0.000

Administracion

Con base en los resultados se concluye que la dimensién administrativa y la
variable desempefio Laboral se relacionan significativamente, ya que tienen un
coeficiente de correlacion de 0.649, lo que indica una relacién positiva, ya que a
mayor influencia de la administracion de los recursos humanos, mayor la influencia

de la gestion de personal sera, mejor desemperio laboral.

Ademas, de la tabla obtenemos un valor de significancia de 0,00, la cual se
compara con niveles de significancia como son 0.1, 0.05 y 0.01 y al ser menor que

esos niveles rechazariamos la hipotesis nula.

Por lo tanto, aceptamos:
Ha: La administracion esta estrechamente relacionada con el desempefio

laboral de los trabajadores
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Tabla 6
Tabla de frecuencia de los resultados de la dimension: Necesidad.

Dimension Necesidad
Indicadores Funciones Organizacion Cumplimiento
F_Cum F_Lid_ O Preo 0O Com O C_OblE C_Colab_
Preguntas _
p_Func Emp _Trab rg mp Obj
Calificacion Frecuencia
Munca 0 0 0 0 0 0
Casi nunca 4 1 0 0 1
A veces 4 4 5] 5 5 3
Casi siempre 6 13 10 20 11 15
Siempre 44 40 41 33 42 39
Mo Sabe No opina 1
Total 58 58 58 58 58 58

La tabla 6 muestra el resumen trabajado en Excel del anexo 9.2, de la
dimension necesidad, en el cual se indican los tres indicadores, funciones,
organizacion y cumplimiento, con respecto a sus 6 preguntas asociada al indicador
propuesto desarrolladas por los 58 trabajadores encuestados y obteniendo los

siguientes resultados.

Para la pregunta ¢ Se deberia hacer cumplir las funciones del personal?
del indicador funciones (F_Cump_Func), se obtiene que el 75,9% lo considera
siempre, mientras que 10,3% lo considera casi siempre, el 6,9% lo considera a

veces Yy por ultimo el 6,9% casi nunca.

Para la pregunta ¢ Cree usted que deberia tener un lider la empresa? del
indicador funciones (F_Lid_Emp), se obtiene que el 69,0% lo considera siempre,
mientras que 22,4% lo considera casi siempre, el 6,9% lo considera a veces y por

altimo el 1,7% considera que no sabe y no opina.

Para la pregunta ¢Considera usted, que los trabajadores deben

preocuparse por la organizacién? del indicador organizacion (O_Preo_Trab), se
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obtiene que el 70,7% lo considera siempre, mientras que 17,2% lo considera casi
siempre, el 10,3% lo considera a veces y por ultimo el 1,7% lo considera casi nunca

Para la pregunta ¢ Cree usted, que la comunicacidén es una caracteristica
de la organizacion? del indicador organizacion (O_Com_Org), se obtiene que el
56,9% lo considera siempre, mientras que 34,5% lo considera casi siempre, el 8,6%
lo considera a veces y por ultimo el 1,7% lo considera casi nunca.

Para la pregunta ¢ Considera usted, que se deberian alcanzar los objetivos
de la empresa? del indicador cumplimiento n (C_Obj_Emp), se obtiene que el
72,4% lo considera siempre, mientras que 19,0% lo considera casi siempre y por

ultimo el 8,6% lo considera a veces.

Para la pregunta ¢ Cree usted, que los trabajadores deben colaborar para
cumplir los objetivos? del indicador cumplimiento (C_Colab_Obj), se obtiene que
el 67,2% lo considera siempre, mientras que 25,9% lo considera casi siempre, el

5,2% lo considera a vece y por ultimo el 1,7% lo considera casi nunca.

Como se puede observar en la Tabla 7, segun Kolmogorov-Smirnov, se
observa que para la dimension de necesidad p=0.000 < 0.05, por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la alternativa, la informacion obtenida del
tamafio de la muestra muestra que no tienen una distribucion normal. Como no

sigue una distribucion normal, se aplica la correlacion Rho de Spearman.

La tabla 8 muestra la correlacion de Rho de Spearman, entre la dimensién
necesidad y la variable de estudio desempefio laboral. Ademas, como se ve en la
tabla no encontramos ningun valor negativo de coeficiente de correlacion, los que
nos indica que hay una fuerte correspondencia entre las muestras y la variable de

estudio.
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Tabla 8
Correlacion de Rho de Spearman necesidad y desempefio laboral

ue Satisfaccién . Capacitacion
Correlacion de Rho de ) Trabajo en Desempeiio
del Autoestima y del
Spearman ] Equipo ) Laboral
trabajador trabajador
Coeficiente de
F_Cump_Func . ,496** 319* ,320* 0.174 367**
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000 0.015 0.014 0.191 0.005
] Coeficiente de
F_Lid Emp s ,403** ,381** 484 344 AT4**
correlacion
Sig. (bilateral) 0.002 0.003 0.000 0.008 0.000
Coeficiente de
O_Preo_Trab » 0.096 0.075 0.185 ,288* 0.225
correlaciéon
Sig. (bilateral) 0.475 0.575 0.164 0.028 0.090
Coeficiente de
O_Com_Org » 0.096 LT €55 630** ,364** -528%%
correlacion
Sig. (bilateral) 0.475 0.000 0.000 0.005 0.000
) Coeficiente de
C_Obj_Emp 2 0.049 0.227 311* 434 311"
correlaciéon
Sig. (bilateral) 0.715 0.087 0.018 0.001 0.017
| Coeficiente de
C_Colab_Obj B 0.121 A31%* A459** BT A8T**
correlacion
Sig. (bilateral) 0.364 0.001 0.000 0.000 0.000
Coeficiente de
) ) ,303* ,508** ,618** ,548** ,598**
Necesidad correlaciéon
Sig. (bilateral) 0.021 0.000 0.000 0.000 0.000

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

* La correlaciéon es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Hipotesis especificas.

Para la segunda hipétesis especifica su contrastacién y establecimiento del grado
de relacion, se utilizé el coeficiente de correlacibn Rho de Spearman, como se

indica en la tabla 9

Ha: La necesidad esta entrafiablemente ligada con el desempefio laboral de los
trabajadores.
Ho: La necesidad no esta entrafiablemente ligada con el desempefio laboral de los

trabajadores.
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Tabla 9
Coeficiente de correlacion Rho de Spearman para la segunda hipotesis especifica

Correlacion de Rho de Spearman

Desempefio Laboral

Coeficiente de correlacion 0,598

Necesidad _ )
Sig. (bilateral) 0.000

Los resultados nos permiten afirmar, que la dimension necesidad y lavariable
Desempefio Laboral, se relacionan significativamente al tener un coeficiente de
correlacién de 0,598, lo que nos indica una relacion positiva debido a que mas
influencia de la necesidad de recursos humanos mejor desempefio laboral tendran.

Ademas, de la tabla obtenemos un valor de significancia de 0,00, la cual se
compara con niveles de significancia como son 0.1, 0.05 y 0.01 y al ser menor que
esos niveles rechazariamos la hipotesis nula.

Por lo tanto, aceptamos

Ha: La necesidad esta estrechamente relacionada con el desempefio laboral

de los trabajadores
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Tabla 10

Frecuencia de los resultados de la dimensiéon: Desarrollo

Dimension Desarrollo
Indicadores Actividades Formacion Promocion
A Prog | A Act | F _Bas_ ) F Oport | P_Bas De
Preguntas F_Lider
_MNue Form Desmp _Prom semp
Calificacion Frecuencia
Nunca 1 0 1 0 0 0
Casi nunca 1 0 1 0 0 0
A veces 2 0 0 5 1 3
Casi siempre 20 25 14 6 15 17
Siempre 34 33 42 47 42 38
Mo Sabe No apina 0 0 0 1] 0 0
Total 58 58 58 58 58 58

La tabla 10 muestra el resumen trabajado en Excel del anexo 9.3, de la
dimension desarrollo, en el cual se indican los tres indicadores, actividades,
formacion y promocién, con respecto a sus 6 preguntas asociada al indicador
propuesto desarrolladas por los 58 trabajadores encuestados y obteniendo los

siguientes resultados:

Para la pregunta ¢ Estaria usted, de acuerdo en implementar programas
nuevos de actividades? del indicador actividades (A_Prog_Nue), se obtiene que el
58,6% lo considera siempre, mientras que 34,5% lo considera casi siempre, el 3,4%
lo considera a veces, el 1,7% Casi nunca y por ultimo el 1,7% lo considera nunca.

Para la pregunta ¢Considera usted, ofrecer actividades de formacion
orientadas al desarrollo de conocimientos y habilidades especificas de la
institucion? del indicador actividades (A_Act_Form), se obtiene que el 56,9% lo

considera siempre, mientras que 43,1% lo considera casi siempre.

Para la pregunta ¢Estaria de acuerdo ofrecer un sistema de promocion

basado en el desempefio? del indicador formacion (F_Bas_Desmp), se obtiene que

25



el 72,4% lo considera siempre, mientras que 24,1% lo considera casi siempre, el

1,7% lo considera casi hunca y por ultimo el 1,7% lo considera nunca.

Para la pregunta ¢ Cree usted, en la formacion de lideres para la empresa?
del indicador formaciéon (F_Lider), se obtiene que el 81,0% lo considera siempre,
mientras que 10,3% lo considera casi siempre y por ultimo el 8,6% lo considera a

veces.

Para la pregunta ¢Considera usted, ofrecer a sus empleados
oportunidades de promocion? del indicador promocion n (P_Oport_Prom), se
obtiene que el 72,4% lo considera siempre, mientras que 25,9% lo considera casi

siempre y por ultimo el 1,7% lo considera a veces.

Para la pregunta ¢Esta usted, de acuerdo en un sistema de promocion
basado en el desempefio? del indicador promocion (P_Bas_Desemp), se obtiene
que el 65,5% lo considera siempre, mientras que 29,3% lo considera casi siempre

y por ultimo el 5,2% lo considera a vece.

Como se puede observar en la Tabla 11, segin Kolmogorov-Smirnov, se
observa que para la dimension de desarrollo p=0.000 < 0.05, por lo tanto, se
rechaza la hip6tesis nula, y al aceptar la hipétesis alternativa, los datos basados en
la dimensién de la muestra no tienen una distribucion normal. Como no sigue una

distribucion normal, se aplica la correlacion Rho de Spearman.
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Tabla 12

Correlacion de Rho de Spearman variables necesidad y desempefio laboral

Satisfaccion ) Capacitacion .
. . Trabajo en Desempefio
Correlacion de Rho de Spearman del Autoestima X del
s Equipo ) Laboral
trabajador trabajador
Coeficiente de 5 S P %
A_Prog_Nue o 304° 483 ,550 521 531
correlacion 1
Sig. (bilateral) 0.020 0.000 0.000 0.000 0.000
Coeficiente de - = s P
A Act Form - 0.082 ,363 ,389 471 391
correlacion
Sig. (bilateral) 0.542 0.005 0.003 0.000 0.002
Coeficiente de & = 5 5
F_Bas_Desmp N -0.027 374 513 379 379
correlacion
Sig. (bilateral) 0.843 0.004 0.000 0.003 0.003
Coeficiente de
F_Lider : 0.011 0.198 0.137 0.165 0.146
correlacion
Sig. (bilateral) 0.932 0.135 0.304 0.217 0.273
Coeficiente de v
P_Oport_Prom - 0.044 0.204 ,368 0.206 0.238
correlacion
Sig. (bilateral) 0.745 0.124 0.004 0.120 0.072
Coeficiente de - 9 A5 2% 5
P_Bas_Desemp M 347 ,455 483 1376 509
correlacion
Sig. (bilateral) 0.008 0.000 0.000 0.004 0.000
Desarrollo Coeﬁcient_e de 0.223 535~ 642~ 563" 585~
correlacion
Sig. (bilateral) 0.093 0.000 0.000 0.000 0.000

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

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

La tabla 12 muestra la correlacion de Rho de Spearman, entre la
dimension desarrollo y la variable de estudio desempefio laboral, Ademas, como se
ve en la tabla no encontramos ningun valor negativo de coeficiente de correlacion,
los que nos indica que hay una fuerte correspondencia entre las muestras y la

variable de estudio
Hipotesis especifica.
Para la tercera hipotesis especifica su contrastacion y establecimiento del grado de

relacion, se utilizo el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, como se indica

en la tabla 13
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Ha: El desarrollo esta internamente ligado con el desempefio laboral de los

trabajadores.
Ho: El desarrollo no esta internamente ligado con el desempefio laboral de los

trabajadores.

Tabla 13
Coeficiente de correlacidon Rho de Spearman para la tercera hipotesis especifica

Correlacion de Rho de Spearman

Desempefio Laboral

Coeficiente de correlaciéon 0,585

Desarrollo _ ]
Sig. (bilateral) 0.000

Los resultados nos permiten afirmar, que la dimensién desarrollo y la variable
Desempefio Laboral, se relacionan significativamente al tener un coeficiente de
correlacién de 0,585, lo que nos indica una relacion positiva debido a que mas

influencia de la necesidad de recursos humanos mejor desempefio laboral tendran.

Ademas, de la tabla obtenemos un valor de significancia de 0,00, la cual se
compara con niveles de significancia como son 0.1, 0.05 y 0.01 y al ser menor que
esos niveles rechazariamos la hipotesis nula.

Por lo tanto, aceptamos

Ha: El desarrollo de recursos humanos estd internamente ligado con el

desempenio laboral de los trabajadores

28



Tabla 14

Frecuencia de los resultados de la dimension: Estrategia.

Dimension Estrategias
Indicadores Acciones Responsabilidades Objetivos
Res_Jef_ . . )
Ac_Acc | Ac_Estr | Res_Co Obj_Esf_| Obj_Mej_
Preguntas | Deleg_Re
_Plan | a_Emp | mp_Obj Jef Func
sp
Calificacion Frecuencia
Nunca 1 0 1 0 0 0
Casi nunca 1 0 1 0 0 0
A veces 2 0 0 5 1 3
Casli siempre 20 25 14 6 15 17
Siempre 34 33 42 47 42 38
MNo Sabe No opina 0 0 0 0 0 a
Total 58 58 58 58 58 58

La tabla 14 muestra el resumen trabajado en Excel del anexo 9.4, de la
dimensién estrategia, en el cual se indican los tres indicadores, acciones,
responsabilidad y objetivos, con respecto a sus 6 preguntas asociada al indicador
propuesto desarrolladas por los 58 trabajadores encuestados y obteniendo los

siguientes resultados:

Para la pregunta ¢ Los trabajadores evidencian las acciones planificadas?
del indicador acciones (Ac_Acc_Plan), se obtiene que el 32,8% lo considera
siempre, mientras que 46,6% lo considera casi siempre y por ultimo el 20,7% lo

considera a veces.

Para la pregunta ¢ Considera usted, aceptar cambios de estrategias en
favor de la empresa? del indicador acciones (Ac_Estra Emp), se obtiene que el
69,0% lo considera siempre, mientras que 22,4% lo considera casi siempre y por

ultimo el 8,6% lo considera a veces.

Para la pregunta ¢ Cree usted, en el compromiso para cumplir los objetivos

propuestos? del indicador responsabilidad (Res_Comp_Obj), se obtiene que el
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60,3% lo considera siempre, mientras que 29.3% lo considera casi siempre, el 8,6%

y por ultimo el 1,7% no sabe no opina.

Para la pregunta ¢Estd de acuerdo usted, que el jefe delegue
responsabilidad al personal? del indicador responsabilidad (Res_Jef Deleg_ Resp),
se obtiene que el 60,3% lo considera siempre, mientras que 29,3% lo considera casi
siempre, el 3,4% lo considera a veces, el 1,7% lo considera nunca y por ultimo el

1,7% no sabe no opina.

Para la pregunta ¢ Considera usted, que el esfuerzo del jefe se encamina
al objetivo de la empresa? del indicador objetivos (Obj_Esf Jef), se obtiene que el
60,3% lo considera siempre, mientras que 31,0% lo considera casi siempre y por

ultimo el 8,6% lo considera a veces.

Para la pregunta ¢Estaria usted, de acuerdo con las estrategias para
mejorar las funciones de la empresa? del indicador objetivos (Obj_Mej_Func), se
obtiene que el 67,2% lo considera siempre, mientras que 17,2% lo considera casi
siempre, el 10,3% lo considera a veces y por ultimo el 5,2% considera que no sabe

y no opina.

Como se puede observar en la Tabla 15, seguin Kolmogorov-Smirnov, se
observa que para la dimensién de la estrategia p=0.007 < 0.05, por lo tanto, se
rechaza la hipoétesis nula, aceptandose como alternativa, el dato que proviene del
tamafio de la muestra no tiene una distribucién normal. Como no sigue una

distribucién normal, se aplica la correlacion Rho de Spearman.

La tabla 16 sefala la correlacion de Rho de Spearman entre la dimension
estrategia y la variable de estudio desempefio laboral, debido la prueba de
Kolmogorov - Smirnov para una muestra independientes resulta que no cumplen
con una distribucion normal. Ademas, como se ve en la tabla no encontramos
ningun valor negativo de coeficiente de correlacion, los que nos indica que hay una

fuerte correspondencia entre las muestras y la variable de estudio
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Tabla 16
Correlacion de Rho de Spearman variables estrategia y desempefio laboral

Capacitacion
Satisfaccion Trabai del D -
Correlaciéon de Rho de Spearman del rabaja.en & e
. Autoestima Equipo trabajador Laboral
trabajador
Coeficiente de *% *
Ac_Acc_Plan i 486 0.244 403 0.063 ,335
correlacién
Sig. (bilateral) 0.000 0.065 0.002 0636 0.010
Coeficiente de
Ac_Estra_Emp 3 0.228 524* 457 ,335% 4T3
correlacién
Sig. (bilateral) 0.086 0.000 0.000 0.010 0.000
: Coeficiente de
Res Comp_Obj » 0.036 ,354* , 465%™ 4727 A21**
correlacién
Sig. (bilateral) 0.788 0.006 0.000 0.000 0.001
Coeficiente de
Res_Jef Deleg_Resp . 0.232 4317 ,445** ,486™ 486™
correlacion
Sig. (bilateral) 0.080 0.001 0.000 0.000 0.000
. Coeficiente de
Obj_Esf Jef . 0.169 ,490** 5D 514** .560**
correlacion
Sig. (bilateral) 0.205 0.000 0.000 0.000 0.000
) ) Coeficiente de
Obj_Mej_Func . 0.199 313 422%* 0.233 365
correlacion
Sig. (bilateral) 0.135 0.017 0.001 0.078 0.005
Coeficiente de
) - ,345%* ,580™ 733 482** 666™*
Estrategia correlacion
Sig. (bilateral) 0.008 0.000 0.000 0.000 0.000

Hipodtesis especifica.

Para la cuarta hipétesis especifica su contrastacion y establecimiento del grado de
relacion, se utilizo el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, como se indica

en la tabla 17

Ha: Las estrategias estan significativamente relacionadas con el

desemperio profesional de los trabajadores.

Ho: Las estrategias no estan significativamente relacionadas con el

desemperio profesional de los trabajadores.
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Tabla 17
Coeficiente de correlacion Rho de Spearman para la cuarta hipotesis especifica

Correlacion de Rho de Spearman

Desempefio Laboral

Coeficiente de correlaciéon 0,666

Estrategia ] _
Sig. (bilateral) 0.000

Los resultados nos permiten afirmar, que la dimension estrategia y la variable
Desempefio Laboral, se relacionan significativamente al tener un coeficiente de
correlacion de 0,666, lo que nos indica una relacion positiva debido a que mas

influencia de la necesidad de recursos humanos mejor desempefio laboral tendran.

Ademas, de la tabla obtenemos un valor de significancia de 0,00, la cual se
compara con niveles de significancia como son 0.1, 0.05 y 0.01 y al ser menor que
esos niveles rechazariamos la hipotesis nula.

Por lo tanto, aceptamos

Ha: Las estrategias estan significativamente relacionadas con el desempefio

profesional de los trabajadores.
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Analisis correlacional

Estadistica Inferencial:

La aplicacion de la prueba de Kolmogorov — Smirnov para muestras
independientes, se verifica si cumple o no con una distribucién normal planteando

las hipétesis detalladas a continuacion:

HO: Los datos tienen una distribucion normal

Ha: Los datos no tienen una distribuciéon normal

Tabla 3
Prueba de normalidad de la dimensiéon administracion

Kolmogorov-Smirnov

N total 58

Estadistico de prueba 0,140

Sig. asintética (prueba bilateral) 0,007
Tabla 7

Prueba de normalidad de la dimensién necesidad

Kolmogorov-Smirnov

N total 58

Estadistico de prueba 0,208

Sig. asintética (prueba bilateral) 0,000
Tabla 11

Prueba de normalidad de la dimension desarrollo

Kolmogorov-Smirnov

N total 58
Estadistico de prueba 0,202
Sig. asintética (prueba bilateral) 0,000
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Tabla 15
Prueba de normalidad de la dimension estrategia

Kolmogorov-Smirnov

N total 58
Estadistico de prueba 0,140
Sig. asintética (prueba bilateral) 0,007

Como se aprecia en la tabla 3, 7, 11 y 15 de acuerdo a los datos de
Kolmogorov-Smirnov se observa que para la dimension administracion p=0.007,
para la dimension necesidad p=0.000, dimensién desarrollo p=0.000 y para la
dimension estrategia p=0.007 y todas son menores a 0.05; en consecuencia, se
rechaza la hip6tesis nula aceptando la hipétesis alternativa, dado que el tamafio de
la muestra no tiene una distribucién normal. Al no seguir una distribucion normal se

aplica la correlacion Rho de Spearman.
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v DISCUSION

Al comparar la primera hipotesis especifica con la prueba de correlacion Rho de
Spearman, se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,649, lo que indica la
presencia de una fuerte relacion positiva entre las variables correlacionadas, asi
como un valor de significancia de 0,00, que siendo inferior a 0,05 ( p<0,05) Se
rechazara la hipotesis nula si se acepta que si existe una relaciobn entre
administracion y productividad laboral, a nivel estadistico los resultados siguen las
tendencias sefialadas por los metododlogos Kubas M. (2015) y Yabar K. (2016). Se
demuestra que la administracion esta relacionada con la productividad de los

empleados de la empresa en el primer semestre del 2022.

La prueba de significacion de la segunda hipo6tesis mediante la prueba de
correlacion Rho de Spearman arrojé un coeficiente de correlacion de 0,598, lo que
refleja una relacién positiva entre las variables estudiadas, con un nivel de
significaciéon de 0,00, que siendo menor de 0,05 (p<0,05), significa valor cero la
hipotesis serd rechazada, Si aceptamos la relacidn que existe entre la necesidad
de recursos humanos y la productividad laboral, a nivel estadistico, los resultados
siguen las tendencias sefialadas por los autores de la metodologia, Cubas M.
(2015) y Moza y Rojas (2019). Se ha comprobado que la necesidad esta
relacionada con la productividad laboral de los trabajadores de la Compaiiia en el
primer semestre de 2022.

En la tercera comparacién de hipoétesis, la prueba de correlacién Rho de
Spearman arrojé un coeficiente de correlacién de 0,585, indicando una relacién
positiva significativa entre las variables de inteligencia emocional y el desempefio
laboral, con un valor de significacion de 0,00, siendo menor a 0,05 (p<0,05) Se
rechazara la hipotesis nula si se acepta que si existe una relacion entre el desarrollo
de los recursos humanos y la productividad laboral, a nivel estadistico los resultados
siguen las tendencias sefialadas por los autores de la metodologia Mozay Rojas
(2019) y Yabar K. (2016).
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La cuarta comparacion de la hipotesis con la prueba de correlacion Rho
de Spearman arrojé un coeficiente de correlacion de 0,666, lo que indica que las
dos variables derivadas de este estudio se correlacionan con un valor de
significancia de 0,00, que es inferior a 0,05 (p<0,05). Se rechazara la hipétesis nula,
teniendo en cuenta la relacion entre las estrategias de recursos humanos y la
productividad laboral, los resultados contindan las tendencias sefialadas por los
autores de la metodologia Rodriguez y Lechuga (2019) y Yabar K. (2016).

Como discusion final para contrastar la hipotesis general mediante la
prueba de correlacion Rho de Spearman, se obtuvo un coeficiente de correlacion
de 0,780, indicando una importante relacion positiva entre la variable 1 y la variable
2, respectivamente, con un valor de significacién de 0,00, que siendo inferior a 0,05
(p<0,05) la hipédtesis nula sera rechazada considerando la hipdtesis alternativa
especificada por los metodélogos Cubas M. (2015) y Rodriguez y Lechuga (2019).
Se muestra que la inteligencia emocional estd en gran medida asociada a las
actividades profesionales de los empleados de la Compafiia en el primer semestre
de 2022.
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Vi CONCLUSIONES

Primero, con el resultado de la prueba de correlacion Rho de Spearman
donde el coeficiente de correlacion es 0.649 y el valor de significancia de 0.00 es
menor a 0.05 (p<0.05), se rechaza la hipétesis nula, asumiendo que existe una
asociacion entre la administracion y la productividad laboral de los empleados de la

Compaifiia.

En segundo lugar, con el resultado de la prueba de correlacion Rho de
Spearman donde el coeficiente de correlacién es 0.598 y el valor de significancia
de 0.00 es menor a 0.05 (p<0.05), se rechaza la hipotesis nula, asumiendo que
existe una asociacion entre necesidad y desempefio laboral de los empleados de
la Compafiia.

En tercer lugar, con el resultado obtenido mediante la prueba de
correlacion Rho de Spearman, donde el coeficiente de correlacion es 0.585 vy el
valor de significacién de 0.00 es menor a 0.05 (p<0.05), se rechaza la hipétesis
nula, asumiendo que existe asociacion entre desarrollo y desempefio laboral de los
empleados de la Compaifiia.

En cuarto lugar, con el resultado de la prueba de correlacion Rho de
Spearman donde el coeficiente de correlacién es 0.666 y el valor de significancia
de 0.00 es menor a 0.05 (p<0.05), se rechaza la hipétesis nula, asumiendo que
existe asociacion entre las estrategias y desempefio laboral de los empleados de
la Compaiiia.

Finalmente, con el resultado obtenido de la prueba de correlacion Rho de
Spearman, donde el coeficiente de correlacion es 0.780 y el valor de significancia
de 0.00 es menor a 0.05 (p<0.05), se rechaza la hipétesis nula. , reconociendo el
vinculo entre la inteligencia emocional y desempefio de los colaboradores de la

Compaifiia en el primer semestre de 2022.

37



VII RECOMENDACIONES

Planificar el proceso administrativo de seleccion del personal basado en la
inteligencia emocional para establecer un equilibrio adecuado y evitar desperdicio

de recursos buscando el desempefio 6ptimo de los trabajadores de la Empresa.

Organizar reuniones para difundir la necesidad de mejorar la relacion entre
los trabajadores, creando un confortable clima laboral que preste las condiciones
adecuadas, ademas de dar reconocimientos por metas cumplidas, para motivar al

trabajador y de esta manera se pueda apreciar mejor su desempefio laboral.

Evaluar el potencial de los trabajadores con el propdésito de encaminar este
esfuerzo motivandolos, capacitandolos y fomentando el desarrollo de la inteligencia
emocional lo cual se vera reflejado en el desempefio de los trabajadores de la

Empresa.

Fomentar el trabajo en equipo, como estrategia de inteligencia emocional,
realizando dindmicas grupales con la finalidad de acrecentar las relaciones
interpersonales fortaleciendo la capacidad de respuesta reflejado en el desemperio

laboral en la Empresa.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLES DE > > ; ESCALA DE
DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES :
ESTUDIO MEDICION
5 e Recursos
_ _ |Transformar las preguntas de |Administracion ™ capacitacion
Es la capacidad humana de sentir, Seleccion
" los indicadores a dimensiones -
entender, controlar y modificar ) Funciones
INTELIGENCIA , _ con el ment Transformar-| Necesidad Organizacion
estados emocionales en uno mismo y =
EMOCIONAL ] . , ) Calculo de variables en el SPSS Cumplimiento Intervalo
: en los demas. Inteligencia emocional Actividades
(Variable 1) . __|26. Desarrollo Formacion
no es ahogar las emociones, Sino —
o N Aplicar la estadistica para Promocion
dirigirlas y equilibrarlas o Acciones
pruebas no parameétricas | Estrategias Responsabilidad
determinando si sigue una Objetivos
icaci e Satisfaccion del
Se define como la eficacia del disFbisBR AL Satisfaccion
i trabajador
personal que trabaja dentro de las Si es Normal se aplica Ia )
DESEMPENO |organizaciones, la cual es necesaria CofeEEEE e PEsSER Siho Autoestima Autoestima
LABORAL izacio i . i Int |
para la organizacion, funcionando el Spearman y determinar la Trabajo Trabajo en ntervalo
ariable 2 indivi i
v ! individue: com una gran kabor correlacion entre dimensiones y equpe
satisfaccion laboral”. Chiavenato . Capacitacion del
variables. Capacitacion P _
(2007). trabajador
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Anexo 02: Calculo del tamafo de la muestra

Murray (2010), indica que “la muestra es un subgrupo de la poblacion, es decir
rescataron estudios del trabajo de campo, con los que se pueden estudiar las
variables”. (p. 65)

Para determinar el tamafio de muestra, se utilizé la formula para poblacion finita y

conocida que se detalla a continuacion:
Z? = Npq

ne e?(N — 1)+ Z%pq

Donde:

n=tamano de la muestra

N=tamafio de la poblacién

Z=valor de Z critico (1.96)

e=error que se prevé cometer (0.1)

p=Prevalencia esperada del pardmetro a evaluar, en caso de desconocerse (0.7)

q=(1-p) = (0.3)

. 1.962 x200x0.7x0.3
B —1) +1.962 x0.7x0.
o 1613472
2.7967
n=57.69
n =58

De acuerdo a la formula la muestra fueron 58 trabajadores de la Empresa
de Transportes Consorcio El Metropolitano — Lima, durante el primer semestre
2022.



Anexo 03: Validacion de instrumentos por expertos

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
l. DATOS GEMERALES

Apelidos y nombres del experto : HUAMANCHUMO VENEGAS, HENRY ISMAEL

Institucion donde labora : Universidad Cesar Vallejo
Especalidad . Daoctor en Ciencias Administrativas
Instrurmento de evaluacion : Cuestionario de Inteligencia Emocional
sutor del instrumento 1 CAMDIA RUDAS, Yuri Dante

GUEVARA COROMADO, Maritza Liliana
. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2] ACEPTABLE [3] BUEMA([4) EMCELENTE [5)

CRITERIOS INDICADORES 1|12 |3 (4|5
Los items estan redactados con lenguaje spropiado y libre de

CLARIDAD )
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucdones y los items del instrumento permiten recoger |z
OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre |2 variable: GESTION DE PLANIFICADON &n todas X
sus dimensiones £n indicadores conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnologion, innovacion y legal inherente a la variable: GESTION ¥
DE PLANIFICACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logic entre la definicion
operacional y conoeptual respecto 3 la variable,

ORGANIZACION de manera que permiten hacer inferencias en funcion = las hipatesis, ¥
problema y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Los Rems ce rst!'u 'n:'.rbn son .s-uf.c entes en cantidad y calidad acorde X
con |z variable, dimensiones & indicadores.
INTENCIONALIDAD Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigadon y X

responden = los objetivos, hipotesis y variable de estudio.

La informacion que se recoja a trawes de bos items del instrumento
DONSISTENCIA permitira analizar, describir y explicr |z realidsd, motive de |= K
investicacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores de cada
dimension de la wariz ble: GESTION DE FLAMIACACION

La relacion entre |a tecnica y el instrumento propuestos responden a
propasita de la investizacion, desarrollo tecnoldsico & innovacion.

COHERENCIA

METODOLOG IS

PERTINENCIA L= redaccion de los itermns concuerda con |z escalzs valorativa del X
instrumenio.

PUNTAJE TOTAL 44
{Notm: Tener en cuents que el insrumernto s valido cuzsndo se tiene un puntaje minimo de 21 “Excelente"; sin

embargo, un puntsje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)
L. OPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumenito cumgle con los Requisitos para su aplicacion

. PROMEDIO DE VALORACION: | 44 |

o tretea,

DOr. Henry Ismael Huamanchumo Yenegas

Lima, 19 de abril de 2022
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
l. DATOS GEMERALES

Apelidos y nombres del experto - HUAMANCHUMO VENEGAS, HENRY ISMAEL

Institucion donde labora - Universidad Cesar Vallejo
Espadalidad : Doctor en Clendias Administrativas

Instrumento de evaluacion - Cusstionario de Desempeno Laboral
Autor del instrumento JCANDIA RUDAS, Yuri Dante

GUEVARA COROMADO, Maritza Liliana
. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE [1) DEFICIENTE (2] ACEPTABLE (3] BUEMA (4] EMCELENTE [5)

CRITERIOS INDICADDRES 1|12 )3 )|4

Los items estan redsctados con lengusje apropizdo y libre de

CLARIDAD . ) .
ambigiedades acorde con los sujetos muestrales,

Las instrucriones y bos items del instrumento permiten recoger |a
informacion objetiva sobre |z variable: ATEMCHON AL USUARID =n
todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.

OBIETIVIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnologico, innovadon y legal inherente a ka varizble x
ATENCION AL USUARID

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre |2
definicion operacional y conceptual respecto 3 la variable,
de maners gue permiten hacer inferencias en funcion a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

ORGANIZACIGN

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad

SUFICIENCIA acorde con la varable, dimensiones e indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONAL DAD imvestigacion y responden a los objetives, hipotesis y variable de K
estudio.

La informadon que == recoja a traves de los items del instrumento
CONSISTERCIA permitira analizar, describir y explicar |a realidad, motivo de |3
imvestigzcion.

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores
COHERENCIA Ge cada dimenzidn de la varizble: ATENCION AL USUARID

La relacion entre la t&cnica y &l instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al propasito de la investigzcion, desarrollo tecnoldgico
e innowacion.

La redaccion de los items concuerds con la escala valorativa de

PERTINENCIA

inctrumento.

PUMNTAJE TOTAL a4

{Hota: Tener en cusntz que e instrumento e vilido cuzndo se tiene un puntaje minimo de 41 “Eacelenta™; sin
embargo, un puntsje menor al anterior se considera al instrumento no valide ni aplicable]

V. OPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumento cumple con los Requisitos para su aplicacion

4.4
Vi. PROMEDID DE 'I.l"ALﬂRACIle: 4

tima, 19 de abril de 2022
\‘&':g s bl

Dr. Henry Ismael Huamanchumo Venegas
DNI N*17968344
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INFORME DE OPINION SOBRE IN STRUMENTO DE INVE STIGACION CIENTIFICA

1. DATOS GENERALES
Apalidos y nombres ded experio - Cadenas Murrists Maridea

Insttucion donde abora - Consultoria Empresarial Castilo SAC
Espaciakdad Masstrig an Gestdn Pubica
Instnamnnta de avaluacon Cuastionanio de Inteligencia emociona!
Autor del inatrumsnto Guevara Comnado, Markza Lillana. Candia Yurl Danta
. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA{4) EXCELENTE(S)
T o B _ = [1]2]s|els
Los mesmmdacbdolwrmmpMOVOtede
CLARIDAD | ambigiiedaces scors con ios wists mudstiass .
Las instrucciones y los toms dol instrumoma permben recoges la
OBJETIVIDAD rilommacian olgetive sotee |8 varabie INIELICENCIA ENOCIONAL o
iodas sus dimensiones sn ndicadores canoaptuales y opscacionses
E instrumesto demusstis vigeedis scoede oon & conocmmeenio
ACTUALIDAD cent¥co, lecnadgico, Inavacikan y legal inherente a la variatie:
INTELICENCIA EMUCIONAL
Les flems del instrumento mflejan organcidad lbgka ontre la
defincidn operscional y coaphud mEpetio 8 @ variable,
ORGANIZACION de manera que penmiten hacer rferencias oo uncon 2 las hpotesis. s
Protiema y obietivas 06 |3 investig ackin
Los lems oo instrumonta son sufcortos on cantklac y caldac
QUEICIBNAS scorde con 18 varisble, dimensicnss ¢ indicadores :
Lo Benis del Katrumens son coheramss con ol 5po de investigacon
INTENCIONALIDAD y msponden a los ohistros. hipotesis ¥ vansble de estudo.
La sdormacion que s# oo a traves de os liems de insrumento
CONSISTENCIA | permitira analzar, cescnbi y espica |3 realidad, motve de la x
Log Mows dal insrumento Q:presan reiatdn con s indcatornes de
COHERENCIA cada dimenson e la vanabis: IN] ELICENTIA EMUCIONAL 2
. Lo refacian entie |8 1Hcnica y & metiumerio propuesios esponcen 8
METOCOLOGIA proposito ce la investigacion desarmolio 1ecnaGgico B INNovacion -
La redacoce de los flems concuerda con i escaa valorstva del
PERTINENCIA tnsumento. x

un purkse menor 8l antenor ue considers al instrumentt no valdo 1 apbcable)
. OPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumeanto cumple can los Requisitos para su aplicacon

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 43

(Noka: Tener &n coants que & IRStrumenic &5 vAIdn CUENda S& tene Un Dotksle mnime 0e 41 Excemnis s emba g0

Tarapoto. 04 de marzo de 2022
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INFORME DE OPINION SOBRE IN STRUMENTO DE INVE STIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES
Apalidos y nombires del experio - Céardenas Murrisls Maridzs
Insttucion donds Labora Consultoria Empresarial Castiio 5 A C
Especabded - Maestrin an Geston Publics
Instnamento de avaluacion Cusstionanio ce Desampeno Ladoral
Augor del instrumanto Guevara Comado, Markza Lilana. Candia Yurl Dants

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION
HNDEICIENTE“I) DEFICIENTE (2} AWTABI.E(S) E.BIA“) EXCELENTE (5)

sunm.mmmmwnoy

A ambigisdades sconde con ks

Las instrucoones y 106 Bams o InSUumento peemidan iecoger la

infoemacion obyebva scbee |2 varisbe: DE SEMPERO LABORAL

en I00as SUS dimersiones &0 edcadonas condcepbuaies v

OparaCions ks

El instrumento dememstrs wgences scoede con of conucementc

ACTUALIDAD clemifico, lecnoitgoa, Innavadan y lagal nherente a a varatie .

DE EEMFERO LABORAL

Las Nams o wstrumanto mellaen organicidad 1ogeca entw 1
definicidn operaciansl y conceplusl respedo & 8 varstie

ORGANIZACION | oo manera que permion hacer irferenclas on funcion a ias "

hipdtesis problema y objetivos de b8 vestigscion

SUFICIENGIA Losnnmdﬂmmmemyamd
acorde con s variabie dimensiones & ndcadornes.

Lot Bems oo inslrumenio son cobwrentes con ol tipo de

INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetvos, hipotess y vanables de x

asbucio

OBJETIVIDAD

La Informaditn que S8 Mool 4 Uaves s o6 Nems o
CONSISTENCIA instrumanto, permiird analizar. desorter y saplicar i maidac, .
motive ce la MMIM\.

Laos Bems de’ InSinumena exresan reacitn con os nacaioes
o4 caca dmension oe la varabk: DESEMPERO LAEORAL

La mactn entre 18 1Henca y o Fsirumentn  propuesios
METCOOLOGIA | rusponden 8! propoeto de 1 investigscdn, cesanulo lecnokgico .
© noowackin,

PERTINENCIA La redacoon o 'os (lems conouands con ln secaa valorative oe

COHERENCIA

42
(Nots: Tener en cuents que & Instrumento es valdo cuand2 se tiene un puntaje minimo oe 41 “Exceienie” sn embapo.

N purie menor sl antennr se cormideca o insttumento no wldo nv aphcabile|
V. OPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumento cumgle con los Requisitos para su aplicacon

V.  PROMEDIO DE VALORACION: 46

Tarapota, 04 de marzo de 2022
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES
Apelidos y nombres del experto - Tello Pifa Renato

Insdtucion donde labora : Registro Naclonal de identificacion y Estado Civ-Tarapolo
Espacialidad Maestia an Gestidn Piblica

Instrumanto de evaluacion Cuestionano de Intelgencia emocional

Autor ded matrumento : Gueavara Corrado. Maritza Likana, Candia Yun Dante

0. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3] BUENA (4) EXCELENTE (5]

GLARIDAD Los iterns estan redactados con lenguaje apropiado y libee de u

ambighedades acorde con los sujesios mudsirales

Las Instrucdones y fos ems dal instrumento pamien recoger ia

OBJETIVIDAD Informacion obyativa sobre 13 variable INTELIGENCIA EMOCIONAL &0 x

todas sus dimensiones an indicadores concepiualas y operacanalas

El insyumenin demuesira vigencia acarde con el conocmierio

ACTUALIDAD clertifico, secraldgico. nnovackin y legal inharare a la varable: x
INTELIGENCIA EMOCIONAL

Los Bems dal irstumento raflefan argancidac logica entra la
definickir cparacional y concaptual respecta a la varlable,

ORGANIZACION 08 manera que pemMmiten hacar intarancias an funcidn & las hipdiasis, -
peotilama y objativos de la nvesticgacidn _
SUEICIENCIA Los items del irstrumento son suficienies en cantidad y calidad ¥

acorde con la vanable_dimensiones e indicadares.

CIONALID. Las items del instrumenio aon cohanantas con & lipa de invastigacian
INTEN AD y resporden 3 los objeives hipdlesis y vanable de estudio

La micemacién que se recoja 2 través de los Bems dal instrumerio
CONSISTENCIA | parmiticd aralzar, dascribe y axplicar & mealidad, mativo da & .
Investgacion.

COHERENCIA Los ilems del msirumeanto axpresan refacidn con los indcadores de
% cads dimeasidn de s variable INTELIGENCIA EMOCIONAL

La relackin an¥ye & Waonica y &l Instrumenio propuasios mspandan al
METODOLOGIA propdsiio de & Invesigacikin, desaroilo facrokigico a Innovadion

PERTINENCIA La redaccidn da los Rems concuerda con 1a ascala valoratva dsl 2

Instrumento.

U o 5 -

(NCt=: Tanar &n Cuants que & INSILMANIS &5 VAIKE0 CUBNGE S& hans Un puntaje MImme o= 41 “EXCemni=" aln Arbaioo.
un puntake mance Al antaror $a cansicars A Instrumanto no valido ri spilcatia)

1Il. OPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumenio cumple con los Requisitos para su aphcadcian

. PROMEDIO DE VALORACION: 44

Tarapoto, 04 de marzo de 2022
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Anexo 04: Instrumento de recoleccion de datos

ENCUESTA

Instrucciones: Estimado colaborador, el presente cuestionario, tiene el propdsito

de recopilar informacion para medir la gestion de recursos humanos y el

desempeiio laboral

Lee detenidamente cada una de las preguntas y marca dentro de los recuadros sélo

un aspa (x). Estas respuestas son anénimas, y no es necesario que pongastu

nombre, por lo que pedimos sinceridad en tu respuesta.

1 2 3 4 5

Casi Casi .
Nunca A veces . Siempre
nunca siempre

VARIAELE: INTELISENCIA EMOCIONAL

CALIFICACION

Dimension: Administracion

Indicador: Recursos

Todo el personal se involucra para cumplir con las actividades programadas.

Se tiene |z cantidad de recursos humanos necesarios para llevar 8 cabo la
rrision institucional.

Indicador: Capacitacion

Exizte capacitacicn, entrenamiento v perfaccicnamisnto que debe fener &l
personal para trabejar en forma efectiva

Reciben los nuevos trabajadores algdn tipo de enfrenamiento o formacion
previa en su puesto de trabajo.

Indicador: Seleccion

Se gestiona =l personal que se necesita para cubrir plazas vacantes

Son pressleccionados antes de cubrir plazas vacantes

Dimension: Necesidad

Indicador: Funciones

El j=fe cumple y hace cumplir las funciones del personal.

Es fawvorable |a manera como s= dirige |a empresa

Indicador: Organizacion

El jefe y los trabajadores se preocupan por la organizacion de las
actividades.

La comunicacion s una caracteristica de la organizacion de la emprasa

Indicador: Cumplimientio

11

Los esfusrzos del jefe == encaminan al logro de los objetivos de la empresa

12

Los trabajadores colaboran para cumplir bos objetivos propuesios




Dimension: Desarmrolla

Indicador: Actividades

13

OMrece un programa de acogida que incluye formacion inicial para los
nuevos empleados

14

OMrece actividades de formacion orientadas al desarrcllo de conocimientos y
habilidadas especificas de la institucion.

Indicador: Formacion

15

OMrece un sistema de promocion basado en el desempario

16

Ofrece una formacion amplia e interdisciplinar

Indicador: Promocion

17

OMrece = sus empleados oportunidades de promocican

15

Mrece un sistema de promocion basado en el desempeario

Dimension: Estrategias

Indicador: Acciones

19

Los trabapadores evidencian las acciones planificadas.

20

Se aceptan cambios en favor de la empresa

Indicador: Responsabilidades

21

Los trabapadores se comprometen para cumplir los objetivos propuestos

22

El jefe delega responsabilidad al personal

Indicador: Objefivos

23

Los esfuerzos del jefe =2 encaminan al logro de los objetivos de la empresa

24

Se utilizan estrategias para mejorar las funciones de |la empress

VARIAELE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

Dimension: Satisfaccion del trabajador

Indicador: Ambiente

25

La distribucion fisica del ambiente de trebajo facilita la realizacion de mis
labores.

28

El smbiente creado por mis compareros es ideal para desempenar mis
funciocnes

Indicador: Salario

27

Felizmente mi frabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas

28

Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.

Indicador: Resultados

20

Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo

a0

Lz tares gue reslizo es tan valiosa como ofras

Dimension: Autoesfima

Indicador: Mofivacion

a1

Me siento motivado(a) en &l lugar que laboro

a2

Siento que el trabajo gue realizo es justo para mi manera de ser

Indicador: Trato

33

Siento que recibo buen frato de |a parte de la empresa

a4

Los jefes som comprensivos
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Indicador: Reconocimiento

35 | Te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de la=s horas reglamentarias. ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ \
36 |Llevarss bien con el jefe bensficia la calidad del trabajo
Dimension: Trabajo en equipo

Indicador: Objetivos
37 | Los objefivos del equipo de frabajo son claros y precisos
38 |Los objefivos del equipo de frebajo son aceptados por todos

Indicador: Comunicacion _
3% | La comunicacion es clara, fluida v precisa entre todos los trabsjadores
40 | Se escuchan las opiniones de fodos

Indicador: Toma de decisiones -
41 |Las decisiones 5= toman por consenso
42 |Las decisiones son aceptadas de busn agrado

Dimensian: Capacitacian del frabajador

Indicador: Capacitacian
43 | El &rea da recursos humanos capacita constantements a los trabajadores
44 | La capacitacion que mejorard mi autoestima

Indicador: Entrenamiento _
45 Se realizan programas de entrenamiento de acuerdo a las necesidades del

puesio
46 | El entrenamiento mejora la calidad de mi trebajo

Indicador: Desarrollo de habilidades R
a7 La capacitacion gue se resliza estd orentadas sl desarrolle de mis

" | habilidades

42 | La capacitacion incrementara conducias positivas
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Inteligencia Emocional

Anexo 05: Resultados de encuesta:

Dimension

Eztrategia

Desarrollo

MNecesidad

Administracion

Ercuestiadas

10
11
12
13
14
15
16
17
15
19
20
21

22
23
24
25
26
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27

26

28

30

31

32

33

34

35

36

37

38

38

40

41

42

43

44

45

46

47

43

49

20

21

a2

23

24

]

26

Tl
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Anexo 06: Resultados de encuesta: Desempenio Laboral

Dimension

Capacitacion

De=s H

ab ancr

D H
ab Or

li .|:“_..

Trabajo

Autoestima

Satisfaccion

Ercup=iadas

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
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27

28
29
30
31

32
33
34
35
36
&1

33
39
40
41

42
43
44
45
46
47

45
49
20
=1

a2
23
24
25
26
af
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Anexo 07: Alfade Cronbach

Alfa de Cronbach - Fiabilidad
Encuesta de Inteligencia emocional con SPSS

Tabla 1: Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 58 100,0
Excluido 0 0,0
Total 58 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Tabla 2: Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0,844 24

Alfa de Cronbach - Fiabilidad

Encuesta de Desempefio Laboral con SPSS

Tabla 3: Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 55 94,8
Excluido 3 5,2

Total 58 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.

Tabla 4: Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0,917 24
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Anexo 08: Prueba de Kolmogorov — Smirnov

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Inteligencia Emocional

R A . |CF|CP|SNe|SC]|FCu | OPr|OCo|CO|CC|APr|AAc|F Ba .. |P Op|PBa| Ac | Ac E| Res | Res Jef ) Obj_
Pregsunta ct p RTrlrlltS or_ | uest | c_Pe|onv_|mp_F FE:‘T:d eo_Tr[m_Or|bj_E|olab_| og_N |t For| s De F—el;ld ort_ Pr|s_Des|Acc_| stra_ | Comp | _Deleg_ gbeJ—eEf Mej_
rog | — Efec | _trab rs Pers [ unc [-F™P| ab g mp Obj ue m smp om emp | Plan | Emp | _Obj Resp — Func
N 58 58 58 58 58 58 58 58 58 58| 58 58 58 58 58 58 58 58 58 58 58 58 58 58
Parametr
norr?iales 4'22 42241419 455 378 414 455) 455 457 448|464 450 447 457 464 472 411 460| 412 460| 445 445| 452 436
Media
Sig.
Asintética | ,000 | ,000 |,000 (,000 (,000 [,000 |,000 |,000 |,000 |,000 |,000 |,000 |,000 |,000 [,000 |,000 (,000 |,000 ,000 |,000 |,000 |,000 ,000 |,000
(bilateral)
Desempefio Laboral
Amb I ]
Amb_ | Sal_ Res_|Res_| Mot_ | Mot_ | Trat_ | Trat_ Rec_| Obj_ | Obj_ | Com | Com_| Tom_ | Tom_ | Cap Ent_N .| Des_ | Des_
Pregsunta ERE Des_ | Exp gﬁ:a_l Fel | Tar_ | Lug_ | Trab_| Buen | Jef C Réescf Cal_ | Clar_ | Equ_| _Clar | Opin_| Dec_ | Dec_ | _Tra %ﬁ?g ec P EntT_rgt';a . Hab_ | Hab_I
ab Func | ec Trab | Val Lab | Just | _Trat | omp |— Trab | Prec | Trab a Val Cons | Acept b ues - Orien | ncre
N 58 58 57 56 57 58 58 58 58 58| 58 58 58 58 58 58 58 58 58 58 58 58 58 58
Parametr
norr?fales 464| 472|365 354| 463 467 455| 445 447 450(376| 410 433 428 409| 433 391 410| 462 460| 447 447 426 459
Media
Sig.
asintotica | ,000 | ,000 |,000 |,000 |,000 (,000 |,000 |,000 |,000 |,000 |,000 |,000 |,000 [,000 |,000 |,000 |,000 |,000 ,000 |,000 |,000 |,000 ,000 |,000
(bilateral)
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Anexo 09: Histogramas de las dimensiones de Inteligencia Emocional

Anexo 9.1: Dimensién: Administraciéon

Indicador: Recursos

R_Act_prog

Frecuencia

" 2% an0 15 400 50 500

R_Act_preg

Indicador: Capacitacion

_For_Efsc

= Mecia = 418
Dol sindor = 74

Frecuencia

e 20 2 3 450 500

C_For_Efsc

Indicador: Seleccién

S_Nec_Pers

Frecuencia

o ' 3
S_Nec_Pers

Frecuencia

Frecuencia

Frecuencia

Administracion

R_Mis_Inst

C_Puest_trab

Moda =455
Desyiscion seténds = 778
Nete

3 [
C_Puest_trab

§_Conv_Pers

Meda= 414
Dasyactn enind = 1,083
Hess

2

S_Conv_Pers

Frecuencia

Indicador: Funciones

Administracion

Anexo 9.2: Dimensién: Necesidad

Media = 25,16
Desyiacion estandar =2 827
N=58
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F_Cump_Func

Frecuencia

T 3 1

F_Cump_Func

Indicador: Organizacién

0O_Preo_Trab
©
w»
=
g ®
:
[
E)
i
o
1 z 3 . 5
0_Preo_Trab

Indicador: Cumplimiento

€_0bj_Emp

Frecuencia

25

40
C_Obj_Emp

Frecuencia

455
Devyscch sstintr = 502
AEE

Meda= 458
estind « 661
Hes

Er) EX)

Frecuencia

Frecuencia

Frecuencia

Necesidad

T =0

Necesidad

2m

F_Lid_Emp

Hada =425
Devmeon s = 582
[

F_Lid_Emp

0_Com_0rg

Mecin= 4,48
Derivchon estindr = 855
Nt

©_Colab_0bj
| | I e
s
2 s 4 g ‘
C_Colab_0bj
e 2790
B St 2015
e

nm 2m
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Anexo 9.3: Dimension: Desarrollo

Indicador: Actividades

A_Act_Form
A_Prog_Nue
“@ T 57
w . Gemvacsin extinas « 5
Dot et = 798
Hes
=
i
o
S §
5 H
E :
[
ol E—
o 1 2 3 O 5 O
A_Prog_Nue

Indicador: Formacion

F_Bas_Desmp F_Lider
° A
.
- K-
s ® g
£ £
.
F_Bas_Desmp F_Lider
Indicador: Promocion
P_Opert_Prom P_Bas_Desemp

&

Frecuencia
8
Frecuencia

3

[
28

P_Oport_Prom

Desarrollo

Frecuencia

o

1800 200 20 20 %00 300 050 w2

Desarrollo

Anexo 9.4: Dimension: Estrategias
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Indicador: Acciones

Frecuencla

Ac_Ace_Plan

Media= 412
Desviacion estdrass = 727
Nes

an
Ac_Acc_Plan

Indicador: Responsabilidades

Res_Comp_Ob]
L Mecda=dd5
Deevmotn asindar = 862
s
50
=
S
H
H
3w
[

2

Res_Comp_Ob]

Indicador: Objetivos

Frecuencia

Obj_Esf_Jef

et « 552
Desylackn estindar = £55
W=

Frecuencia

Frecuencia

Frecuencia

Frecuencia

Estrategia

Estrategia

=

Ac_Estra_Emp

s = 45
Desviacion estindar = 47
e

Ac_Estra_Emp

Res_Jef_Deleg_Resp

e = 8,45
Desriackn sstindar = 54
i

2
Res_Jef_Deleg_Resp

Obj_Me]_Func

a4
Denvncin exirei 41,224
[
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LVESA

*ARIO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONALY™ Vs oress 58
Lima, 30 de enevo del 2022

Sefores

Yuri Dante Candia Rudas

Maritza Guevara Coronado
Bachdleres en Adménistracion
Presente.

Asunto: Autorizacion de Investigacion

Me dirljo a Ustedes a través de i presente, 2 su vez dar respuesta a su carta enviada por
Ustedes con fecha 15 de enero del presente en la que sollota autorizacion para realizar
su estudia de Investigacion para su tesis titulada *Inteligencia Emocional y Desempefio
Laboral en 3 empresa de transportes consordo Metropoltano Lima, durante el primer
semestre 2022, Para obtener el titulo profesional de "Ucenciado en Administrackdn® al
respecto la empresa Lima Vias Express S.A. Consordo Metropolitano autoriza sucarta y
ponemos a su disposicidn el personal administrativo para que realice las acclones de
coordinacidn y se fe fackte la informacidn como documentacidn para los temas que
necesite desarrollar.

Agi mismo la Informacdion requerkda es de uso exclusivo para k2 elaboracidn de la tesis y
siendo de caricter confidendal que no podra ser usado con otros fines.

Sin otro particuiar me despido desedndole éxitos en vuestro trabajo de investigacion.

Atentamente.

Cotle Cantusrias N 160 Ofc. N 1002 - Mreafiores |
W ok e |
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