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Resumen

El objetivo general es analizar la relacion de la inteligencia emocional y el
desempeiio laboral en la empresa Partner Service S.A.C, Santa Anita.La
metodologia que se utilizo fue la investigacion aplicada, de enfoque cuantitativo,
correlacional, disefio no experimental de corte transversal. Se tomé en cuenta a
una poblacion de 42 colaboradores que trabajan en la empresa. Para la
recoleccion de datos se utiliz6 la técnica de la encuesta, a través del
cuestionario, previamente validados por los expertos,se demostré que si tenia
validez yconfiabilidad. El Alfa deCronbach, como resultado se obtuvo el valor de
0.967, lo cual nos indica que tieneuna magnitud muy alta. Para las variables,
los instrumentos se usaron en la escalade Likert. Para los resultados de la
comprobacion de hipotesis se utilizd el Rho Spearman, obteniéndose ( r=
0.544), lo cual indica que relacién positiva moderadaentre ambas variables y un
nivel de significancia de (0,000) , Como conclusion, Setiene que implementar
Mas estrategias y realizar mas capacitaciones sobre la inteligencia emocional
,ya que es indispensable para aumentar el rendimiento y fomentar el trabajo en

equipo en la empresa.

Palabras Clave: Inteligencia emocional, autorregulacion, Desempefio laboral
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Abstract

The general objective is to analyze the relationship between emotional intelligence
and job performance in the company Partner Service S.A.C, Santa Anita. The
methodology used was applied research, with a quantitative, correlational
approach, non- experimental cross-sectional design. A population of 42 employees
who work in the company was taken into account. For data collection, the survey
technique was used,through the questionnaire, previously validated by the experts,
it was shown that it didhave validity and reliability. Cronbach's Alpha, as a result,
the value of 0.967 was obtained, which indicates that it has a very high magnitude.
For the variables, the instruments were used on the Likert scale. For the results of
the hypothesis verification, the Rho Spearman was used, obtaining (r= 0.544),
which indicates that a moderate positive relationship between both variables and
a significance level of (0.000). In conclusion, more strategies have to be
implemented. and carry out more training on emotional intelligence, since it is

essential to increase performance and promote teamwork in the company.

Keywords: Emotional intelligence, self-regulation, Job performance
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l. INTRODUCCION

En la actualidad las empresas del rubro de call center desean como mejorar el
desempeiio laboral, por eso, deben presentar habilidades comunes, en otras
palabras, todo lo que se relaciona con valores, trabajo en equipo. No se trata de
aduefiarse de los sentimientos, sino de aprender a reconocerlos, adaptarse a ellosy
lidiar con ellos, La inteligencia es muy importante, ya que si se maneja las
emociones de manera adecuada se va incrementar el desempefio

satisfactoriamente.

A nivel internacional segun el autor Suarez (2020) se menciona que, en
Ecuador, los gestores de entornos profesionales son personas Los que mas
ascienden en una organizacion son aquellos con indices altos Conocer la
inteligencia emocional y como controlar las expresiones tanto fisicas como
emocionales El coeficiente intelectual del cuerpo, la mente del lugar de trabajo,
afecta al 80% de la misma. En el aspecto de la vida humana, hay personal que
trabaja por esta razon. Tiene un gran interés en desarrollar sus habilidades
emocionales. Mayor carga de trabajo, y por tanto mayor rentabilidad en el puesto
gue ocupan. Ademas, en Colombia se dice que en las empresas los gerentes tienen
que implementar varias tacticas que aporten a la competitividad de la organizacion
todo para tener un buen clima laboral. Los cambios en la cultura organizacional
permitiran que las personas lo hagan se refiere al mundo diverso de las personas
donde es importante reconocer y comprender Tus sentimientos por comprender a

los demas, esto se llama inteligencia emocional. (De la Cruz,2020)

A nivel nacional, en Trujillo en las empresas el crecimiento de habilidades
emocionales aporta a las personas herramientas para enriquecer su desempefio
dando facilidad a la creatividad, motivacion, seguridad y por lo tanto tendra mayor
éxito. La gestion de las emociones en el centro de trabajo, ayudan a que los clientes
y todas aquellas personas relacionadas a la empresa expongan con mayorclaridad

su personalidad (Ramirez, 2019).

En el entorno local, el desempefio del personal es critico para la continuidad

del personal dentro de la instalacion. Es por ello, siempre ha sido importante la



evaluacion y aumentar el desempefio. Con esto en mente, el Instituto para el
Desarrollo Gerencial Internacional (IMD, 2019) ubica a Pert como el tercer pais con

mayor rotacion en América Latina con un costo adicional.

promedio de 18% y 43% Estamos realizando una encuesta que brinda una
perspectiva realista de estando alli. Debido a la inadecuada seleccién de mano de
obra, estd muy por encima del promedio regional del 10% (Saldafia, 2020).
También se puede mencionar que la inteligencia emocional ingeniosamente creada
y controlada nos permite a los humanos relacionarnos con nosotros mismos y con
los demas. Nos impulsa a usar constructivamente la informacion emocional que
tenemos sobre nosotros mismos y las demas personas, es por ello que si se agrega
este factor los empleados se sentirian mas motivados y mejorarian su desempefio
organizacional (Arrabal, 2018). Cabe mencionar que la inteligencia emocional hoy
en dia es un tema al que no se le ha dado la importancia que necesitamos, ya que
este puede ser un factor que puede ser la clave para llegar mas rapido hacia una
meta, también puede ser un factor que ayude a menorar conflicto entre los
colaboradores. Tanto las organizaciones como los empleados pueden resolver los
problemas ya descritos haciendo que los factores humanos funcionen mejor
(Rosales, 2018).

Como problemética Partner Service S.A.C ,ubicada en Av. los Cipreses 140,
Santa Anita 15008 exige a sus trabajadores que ejecuten un buen desempefio y
gue los empleados brinden una buena atencién al cliente , ya que de esa manera
van estar satisfechos , es por ello que los trabajadores tienen queser preparados y
estar capacitados, es ahi donde la inteligencia emocional se aplicé como estrategia
en el desempefio de los colaboradores porque se va permitir distinguir la magnitud
del impacto emocional y obtener mayor competencia, si bien es cierto el manejo de
las emociones mejorara la atencion que se brinda a los clientes lo cual va aumentar
el desempefio laboral de maneraeficiente y eficaz cada colaborador obteniendo
resultados positivos y mayor rentabilidad .

Es por ello que, a continuacion, se formula el problema de la investigacion:
¢,Cual es relaciéon de la inteligencia emocional y el desempefio laboral en la
empresa Partner Service S.A.C,Santa Anita, 20227 Los problemas especificos son:
1. (Cudl es la relacion de la autorregulacion y el desempefio laboral en la empresa

Partner Service S.A.C,Santa Anita, 20227?, 2. ¢ Cual es la relacién de la motivacion



y el desempenio laboral en la empresa Partner Service S.A.C,Santa Anita, 20227,
3. ¢Cual es la relacion de la empatia el desempefio laboral en la empresa Partner
Service S.A.C,Santa Anita, 2022?,4. ¢Cudl es la relacion de las habilidades
sociales y el desempefio laboral en la empresa Partner Service S.A.C,Santa Anita,
20227

Por otro lado, en la justificacién tedrica con la presente investigacion se
agrega mas informacién que tiene de relacion entre la inteligencia emocional en el
desemperio laboral y de manera mas especifica sobre sus dimensiones, el marco
tedrico de ambas variables. Se tuvo que acudir en investigaciones pasadas para
recaudar mas datos y mostrar evidencia. En la justificacion practica se preciso lo
esencial de la inteligencia emocional y el desempeiio laboral en la empresa Partner
Service S.A.C, es por ello que la presente investigacion va servir como material de
consulta para otras investigaciones. En la justificacion metodoldgica es del enfoque
cuantitativo, de tipo aplicada, disefio no experimental de corte transversal, nivel de
investigacion fue correlacional, poblacion finita a 30 trabajadores, muestra censal a
30 trabajadores, muestreo no probabilistico censal, técnica de la encuesta, método
descriptivo. En la justificacion social esta investigacion va favorecer a los
colaboradores y a la empresa, ya que va ser Util como una herramienta eficaz y de

mucha importancia.

Los objetivos planteados son: objetivo general es analizar la relacion de la
inteligencia emocional y el desempefio laboral en la empresa Partner Service
S.A.C,Santa Anita, 2022. Y objetivos especificos: 1. Determinar la relacion de la
autorregulacion y el desempefio laboral en la empresa Partner Service S.A.C,Santa
Anita, 2022. 2. Describir la relacion de la motivacion y el desempefio laboral en la
empresa Partner Service S.A.C,Santa Anita, 2022. 3. Conocer la relacién de la
empatia y el desempefio laboral en la empresa Partner Service S.A.C,Santa Anita,
2022. 4. Identificar la relacion de las habilidades sociales y el desempefio laboral
en la empresa Partner Service S.A.C,Santa Anita, 2022. En la hipétesis general se
plantea de la siguiente manera: la inteligencia emocional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en la empresa Partner Service
S.A.C,Santa Anita, 2022. Asimismo, las hipotesis especificas son las siguientes; 1.

La autorregulacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la



empresa Partner Service S.A.C,Santa Anita, 2022. 2. La motivacion se relaciona
significativamente con el desempeio laboral en la empresa Partner Service
S.A.C,Santa Anita , 2022.3. La empatia se relaciona significativamente con el
desemperio laboral, en la empresa Partner Service S.A.C,Santa Anita 2022. 4. Las
habilidades sociales se relacionan significativamente con el desempefio laboral en

la empresa Partner Service S.A.C,Santa Anita 2022.



1. MARCO TEORICO
En base a trabajos previos relacionados a la investigacion en desarrollo se presenta

los siguientes antecedentes internacionales:

Lopez (2021). Su objetivo fue determinar en qué medida el clima
organizacional afectaba el trabajo del personal administrativo en la sede de la
Universidad Politécnica Salesiana de Guayaquil. El estudio involucro un disefio
transversal que involucrd a 51 personas. Los resultados tenian una correlacién Rho

de Spearman de 0,581, que se encontr6 moderadamente relacionada.

Nolasco (2020). Su objetivo fue identificar la relacién entre el progreso del
desemperio y la satisfaccion laboral. Con el tipo de investigacién de correlacion
explicativa por método de disefio estadistico, con un equipo de 54 personas. El
método utilizado es un censo y la herramienta es un cuestionario. El resultado es
un coeficiente de correlacion de 0.240, a partir del cual se puede demostrar que
existe una relacion entre la evaluacion del desempefio laboral y la satisfaccidon

laboral, pero debido a que es bajo, otras variables pueden afectar dicha relacion.

Obando (2020). Su objetivo fue identificar Factores de bienestar que inciden
en la productividad de los empleados de las PYMES del sector hotelero que
trabajan en la region. El estudio se desarrolla segin un esquema de caracter
cuantitativo, aplicado y correlacionado.Emplea a 430 colaboradores. Se utilizaron
métodos de investigacién y herramientas de encuesta en una muestra de 203
empleados. Dado que la prueba de correlaciones inferior a 0,05, se concluye que se
ha probado la hipotesis de Spearman, mostrando la presencia de una correlacion

lineal significativa y positiva.

Santamaria (2020). Tiene como objetivo determinar si la variable clima
organizacional segun los aspectos seleccionados incide en la variable desempefio

laboral de Datapro S.A. Clasificado como estudio mixto cuantitativo/cuantitativo,



este estudio tiene un disefio no empirico debido a sus objetivos, transeccional y
correlacional. Por alcance o tipo, descripcion, interpretacion y correlacion, con
poblacidn general y muestra de 106 empleados, se elabordé y utilizé un cuestionario
para recolectar informacion. Resultado de correlacion de 1000. En el resumen se
observé que se presentaron factores relacionados con el comportamiento de las
personas que inciden en el desempefio laboral, tales como falta de motivacion,
cumplimiento béasico de requisitos, no cumple con los estandares de calidad y

desempeiio.

Meza (2018). Tuvo como objetivo de estudio para determinar el grado de
clima organizacional en la Universidad Linda Vista en Chiapas, México y examinar
como afecta la productividad de los empleados. Este tipo de estudiose consideré
explicativo, experimental natural, es transversal, con un total de 135 empleados, se
utilizé un cuestionario. Como resultado, se encontr6 que existe unacorrelacion
positiva significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral (r =. 569,
p=0,0000). La conclusion es sobre la productividad laboral, mostrando que mas de

la mitad de la evaluacién laboral es muy buena.

A nivel nacional se mencioné los siguientes antecedentes:

Urcia (2022). El objetivo de su estudio fue determinar cdmo se correlaciona
el desemperio laboral con la satisfaccion laboral de los consultores empresariales
en una empresa privada de telecomunicaciones, Chiclayo, 2019. El estudio utilizo
un método cuantitativo con un procedimiento secuencial y este estudio no fue
experimental con un disefio transversal de causalidad. La poblacion de estudio
comprende 70 consultores, la muestra no es racional, la recoleccion de datos se
realiza mediante cuestionarios segun la escala de Likert. De igual manera se
determiné el Rho de Spearman, significativo y altamente confiable con p<0.01
(consistencia interna ~>2.70). Este estudio concluye determinando la relacién entre

dos variables.

Bartra et al. (2022). Su objetivo fue determinar el impacto de la IE en el
desempeiio de los empleados de la empresa de tecnologia de Lima. El estudio se

realizd por método cuantitativo utilizando diferentes interpretaciones y disefio



transversal no empirico, la encuesta se aplicé a una muestra de 300 trabajadores.
Herramientas utilizadas Salovey y Mayer TMMS-24 (24 items.). Para evaluar el
desemperio se utilizé la prueba de Williams y Anderson (1991) (21 items), ambas
pruebas de Likert. Como resultado, el coeficiente de correlacion de Spearman es
0,780. En conjunto, estos resultados demuestran que la gestion de la inteligencia
emocional de los empleados tiene un impacto significativo en el crecimiento de una

empresa de transformacion digital en el area metropolitana de Lima.

Bueno (2018). Su objetivo general fue determinar la relaciéon entre la
inteligencia emocional y el desempefio laboral de los trabajadores del Banco de la
Nacioén, Tacna 2017. En este estudio el tipo de estudio fue descriptivo y disefio no
empirico utilizando una muestra no probabilistica deliberada de 40 empleados. El
alcance del estudio es el area y el método de encuesta utilizado para recopilar la
informacién y el instrumento es una encuesta. Como resultado, la correlacion
alcanzé 0,926. En resumen, existe una correlacion significativa entre la inteligencia

emocional y el desempefio laboral.

Guzméan y Mayta (2018). El objetivo fue determinar en qué medida la
inteligencia emocional estaba relacionada con la productividad de los empleados
en el departamento regional de comunicaciones de transporte. Este estudio
pertenece al tipo de investigacion basica y noexperimental, la muestra utilizada en
el estudio es de 32 trabajadores, el método utilizado es un cuestionario y el medio
es un cuestionario. Por lo tanto, se utilizo laprueba de correlacion de Spearman para
determinar la relacion entre las variables.Con un nivel de confianza del 95%, la
correlacion es 0,465. En general, esto reflejauna fuerte correlacién positiva entre las

variables estudiadas.

Troncoso (2018). El objetivo general fue determinar como se asociaba la
inteligencia emocional con el desempefio laboral en los colaboradores de la
empresa Hotel Cabafia Quinta. El estudio se realizé por método cuantitativo con
disefio basico, no empirico. No incluye una muestra de 30 empleados. La técnica
consistid en entrevistar y utilizar dos dispositivos aprobados por Salovey y Mayer,
ambos en escalas de Likert. En resumen, debido al valor de significacion (valor

significativa) es 0.349 > 0.05, se rechaza la hipétesis alternativa y se acepta la

v



hipotesis nula, es decir, inteligencia emocional no laboral del personal del hotel
Cabafa Quinta en Puerto Maldonado, 2018.

Como segundo componente de este apartado se presentan los siguientes
enfoques teorias cientificas y conceptuales relacionado a la variable inteligencia
emocional:

Existen investigaciones que hacen referencia a la inteligencia emocional en

donde se pueden mencionar a varias teorias una de las mas conocidas es:

Teoria de las inteligencias multiples de Gardner (1983): (Ernest- Slavit,2001).
En su teoria de las inteligencias multiples, divide la inteligencia de laspersonas en
7 categorias. Afirma que la inteligencia no es una habilidad innata; mas bien, son
areas cerebrales interrelacionadas. Por eso no duda de la existencia de una

inteligencia general en la mente humana.

Teoria Triarquica de Sternberg (1980): Se presenta la Teoria Triarquica
seflalando que existen 3 tipos: analitica, la cual es la capacidad de capturar,
modificar y trabajar, luego viene la experiencial que se refiere al tipo de habilidad
de lo que nosotros mismos aprendemos dia a dia y por ultimo la inteligencia
practica, se basa en adaptarse al entorno en el que viven (Trigoso, 2013).

A continuacion, se presenta las teorias de cada dimension de la variable de

la inteligencia emocional:

Con respecto a la primera dimension, la autorregulacion, se relacion6 con la
teoria sociocognitiva (2014) por lo cual para los autores Panadero y Tapia se divide
en tres partes las cuales son la planificacion, ejecucion y autorreflexion, esta teoria
es la mas especifica ya que tiene fases para que se pueda explicar de una manera
mas amplia.

Para la segunda dimension, la motivacion, se pudo relacionar con teoria de
la existencia, la relacion y el crecimiento (erg) para ello el autor Turienzo (2016) lo

cual menciona que se adapta mas rapido, agrega los factores de crecimiento y



decrecimiento, los cuales nos ayudaran a comprender las caracteristicas
personales de cada integrante de un grupo.

En la tercera dimensién, la empatia, la teoria de la simulacién en lo cual los
autores Garcia et al. (2011) mencionan que si nos ponemos en el lugar de los
demas, entendemos sus intenciones y sentimos sus sentimientos. Entendemos el
estado mental de la otra persona y pretendemos estar en la situacién de la otra
persona.

En la cuarta dimension, las habilidades sociales, la teoria de la personalidad
de Adler segun Ovejero (1990) en lo cual nos menciona que se evalla desde sus
experiencias de temprana edad y en lo que puede afectar en un futuro a la

personalidad del individuo.

Por otro lado, respecto a la variable desempefio laboral:

Modelos de evaluacion de desempefio: Chiavenato (2011), segun las
investigaciones de la teoria del autor en mencion teniendo en cuenta alude que los
componentes operativos y actitudinales son inevitables para obtener el grado de
destrezas, artes y comprension de cada uno de los colaboradores de la empresa y
segun ello optar por brindar premios, bonos y agradecimientos delante de sus
comparieros en caso sea indispensable.

Modelo tedrico de Campbell (1990): Bautista et al. (2020) contiene
componentes clave de la medicién del desempefio y, por lo tanto, puede ayudar a
disefiar estrategias paraalcanzar los objetivos. Se centra en el comportamiento del
trabajador y cdmo controla los resultados, ya que sus elementos describen la
estructura basica del desempefio y se pueden aplicar a cualquier area del negocio.

Teoria de la expectativa de Vroom: Victor Vroom (1964) segun el autor
mencionado nos dice que esta teoria se divide en tres los cuales son; expectativa
la cual es la relacion que tiene el esfuerzo y el rendimiento, seguidamente la
valencia que es la valoracién o valorizacién personal de los objetivos trazados,
finalmente la instrumentalidad que se define como creencia del colaborador en un
determinado nivel de desempefio, su objetivo el resultado.

En la primera dimension, la calidad, Segun la teoria de Rodriguez (2009)

define el control de calidad: mantener un producto de calidad que sea de mayor



utilidad, de satisfaccion y de bajos precios para los consumidores.

En la segunda dimension, la productividad, la teoria del valor del trabajo
Segun el autor Smith (1922), la division en el trabajo se acentia conforme se amplie
la extension de los mercados call center, por lo cual la especializacidon de las tareas
gue se generan en brindar servicios.

En la tercera dimension, la toma de decisiones, Teoria de la racionalidad
segun los autores Koontz y Weihrich (2013) se menciona que, en el transcurso de
la eleccion, la indagacion esta en disposicion y la competencia que contienen los
individuos para estudiar la indagacion con la idea de tener el mejor provecho, lo
cual nos menciona que los riesgos son claros y tiene una facilidad para realizarlo.

En la cuarta dimensidén, el conocimiento, teoria del conocimiento segun los
autores Santana et al. (2011) indican que su teoria se trata sobre el uso de
informacion, es diferente a las personas, es complejo y permite conducir a la accion,
depende de los contextos que le pongan.

Concerniente a los enfoques conceptuales, se inicia en primer lugar con la
variable inteligencia emocional, donde Salovey y Mayer (1990) establece que la
inteligencia emocional incluye la capacidad de controlar cada emocion,
diferenciarlos y usar este conocimiento a fin de guiar la mente y los actos.

Primera dimension, la autorregulacion, para Bandura (1997), el individuo
tiene percepciones y creencias acerca de su autoconfianza, y estas percepciones
y creencias influyen en cémo logra resultados de aprendizaje autorreguladores,
afectando su autoeficacia. Evita ciertas responsabilidades estudiantiles o deberes.

Segunda dimension, la motivacion, Segun Coromoto y Villon (2017) se
menciona que Cada dia, las personas se encuentran con miles de necesidades,
gue resultan ser la ausencia o carencia de Factores fisicos 0 necesidades internas
gue quieren satisfacer por este medio la motivacién como dimensién se convierte
automaticamente en un factor ideal para la satisfaccion de necesidades creadas u
obtenidas por nuestros clientes. Es asi que el colaborador desempefiara mejor su
trabajo teniendo como la motivacion adecuada siendo su objetivo satisfacer a los
clientes.

Tercera dimension, la empatia, segln los autores Lopez, Aran, Richaud

(2014) se dice que: Es la destreza del entendimiento a las emociones del entorno

gue nos rodea, es por ello por lo que se debe reconocer y comprender a las demas
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personas y responderlos de manera adecuada.

Cuarta dimension, las habilidades sociales, segun el autor (Yarlaque,2017)
Previene los conflictos que se presenten, ya que nos va a facilitar una comunicacion
mas adecuada de las necesidades de cada una de las partes, una mayor solucion
a los conflictos, es decir nos ayuda a controlar nuestras emociones y pensar mejor
ante una situacion.

Por otro lado, respecto a la variable desempefio laboral, para Chiavenato
(2002) desempefio se traduce en eficacia. En la actualidad podemos apreciar un
alto indice de enfoque en el desempefio laboral como en las empresas grandes ya
se viene tomando afios atrds examenes a sus colaboradores en secuencias
mensuales y trimestrales para poder evaluar su desempefio de sus colaboradores.
Asimismo, para el autor Gordon (1997), confirma que el desempefio laboral medible
esdecir que mediante la observacion podemos saber la contribucion de un
trabajador tomando en cuenta su comportamiento.

Por ello, Palaci (2005) indicé que el desempefio laboral también es medible
mediante puntuaciones que se llegan a obtener mediante la valorizacion o
indicadores del colaborador que desempefio en un tiempo determinado. (Griffiny
Moorhead, 2010) Para obtener desempeiios eficientes y altos una empresa debe
tener a sus colaboradores bien motivados y asi podran ellos maximizar sus
habilidades y ser eficientes, tomar en cuenta que al maximizar sus habilidades y
potenciarlas el desempefio sera alto, eficaz y contaremos con la parte mas
importante de la empresa sus colaboradores motivados, por ello los directivos
deben buscar las estrategias adecuadas.

Primera dimension, la calidad, Segun Giese y Cote (2019) es el cuidado que
se presta si esta conformada por los consumidores y sobre todo por los
colaboradores recordando que los consumidores quieran gozar del servicio lo
podemos interpretar como y cuales son las necesidades que tienen o creamos de
nuestros clientes como lo percibe el usuario; una vez observado esto se debe
trabajar en el enfoque que se brindara para tener organizada y distribuida
racionalmente internamente como externamente, asi mismo trae consigo la forma
como lo organiza la empresa, el trabajador entrara en un papel de suma importancia

se debe tener en cuenta la amabilidad hacia sus compaferos y a los clientes
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recordando que la primera impresion que se muestra para obtener nuestro servicio
0 producto es muy importante.

Segunda dimension, la productividad, Delgado (2010) se refiere a que la
estabilidad laboral debe ser una consecuencia que no se debe ganar por decretos
legislativos. A ningun duefio inversionista 0 empresario le es favorable tener en sus
filas a colaboradores malos y viceversa seria fuera de criterio despedir o dejar de
contar con los servicios de colaboradores competentes sea que la empresa esté en
Su peor momento 0 que se encuentre en condiciones de mercado normal o
creciente. La estabilidad debe ser una entidad es primordial y de suma importancia
debido a que las organizaciones deben ser capaces de manejar entre ciertos
pardmetros para otorgarla como un reconocimiento al buen desempernio.

Tercera dimension, la toma de decisiones, Jiménez & Rodriguez, (2009).
Continuamente, nosotros estamos en la necesidad de tomar decisiones elegir entre
una 0 mas opciones. Entonces debemos tomar decisiones constantemente en
nuestra vida diaria ya sea en menor o mayor grado importancia, ya se facil o dificil
afrontar y conllevar en nuestra dia a dia, debemos tener en cuenta que esto traera
consecuencias. Hoy en dia es necesario llevar este planteamiento a la empresa
abarcando directamente a las 4 funciones del area administrativa asi los jefes,
gerentes, supervisores y cualquier personal de las empresas podran tomar
decisiones cuando planean, organizan, conducen y controlan, eso es mas conocido
la frecuencia de toman las decisiones.

Cuarta dimension, el conocimiento, para Guere (2020) La percepcion y el
comportamiento cognitivo de la realidad corresponden a la actividad humana
basica. Los mecanismos de ensefianza y aprendizaje se construyen en torno a esta
capacidad, es decir, la construccion de dicho conocimiento. Por lo tanto, el
conocimiento es esencial para descubrir la verdad, con el apoyo epistemoldgico
adecuado. Los diferentes enfoques, métodos, técnicas y formas de desarrollar el

conocimiento son parte de la expansion de las formas de comprension.
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Il. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion
Enfoque de investigacion

Se presento un enfoque cuantitativo, segun el autor Del Canto y Silva (2012)
Puede decirse que se basa a la congruencia mediante la existencia por parte del
investigador se refleja en la hipétesis y la realidad como fendmeno de aceptacion

de la teoria.
Tipo de investigacion

Es aplicada, por eso se elaboré un cuestionario y estuvo validado y presento
un nivel de confiabilidad él fue aplicado a los participantes. Segun el autor Nieto
(2010) se enfoca en analizar los conflictos, este tipo de investigacién busca poner

en practica algo para poder mejorar o también modificarlo.

Nivel de investigacién

fue correlacional, el cual busco determinar la relacién entre ambas variables
aplicando pruebas de hipétesis tanto generales como especificas; en donde el autor
Sampieri (2010) Dice que tiene como propdésito medir al rango de concordancia que
se halle entre dos 0 mas variables, tales correlacionales se sustentan en hipotesis

que se someten a pruebas.

Disefio de la investigacién

Se utilizo el disefio de investigacion no experimental de corte transversal,
puesto que se aplicé los instrumentos en un solo momento dado. Segun los autores
Agudelo y Aigneren (2008) Su finalidad es describir variables y analizar su

frecuencia o relacién en un momento dado.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Inteligencia emocional

Definicion conceptual: Salovey y Mayer (1990) se dice que es la capacidad de
controlar las emociones, diferenciarlos y usar este conocimiento a fin de guiar la

mente y los actos.
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Definiciobn operacional: Se analiz6 la variable a través de cuatro
dimensiones las cuales estan delimitadas por 14 indicadores y mediables mediante
la escala de Ordinal.

Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual: Indic6 que el desempefio laboral también es
medible mediante puntuaciones que se llegan a obtener mediante la valorizacién o
indicadores del colaborador que desempefio en un tiempo determinado (Palaci,
2005).

Definicion operacional: Se analiz la variable a través de tres dimensiones
las cuales estan delimitadas por 14 indicadores y mediables mediante la escala de
Ordinal.

3.3. Poblacion, muestra
Poblacion:
Es finita, la cual estuvo compuesta por 42 colaboradores de la empresa Partner
Service S.A.C Segun Ramirez (1999), un conjunto finito es un conjunto cuyo
namero total de elementos se puede determinar, al menos desde el punto de vista
de conocer su numero total.

e Criterios de inclusién: Se consideraron como participantes a los asesores

gue laboran en la empresa Partner Service S.A.C, Santa Anita, 2022.

e Criterios de exclusién: No se consider6 a los clientes de la empresa

Partner Service S.A.C, Santa Anita, 2022.

Muestra:

Se aplicé la muestra censal al total de la poblacion a 42 trabajadores de
Partner Service, Segun Cuesta (2009) El muestreo probabilistico es un método en
el que se toma una muestra de tal manera que todas las personas de una poblacion
tienen la misma oportunidad de ser seleccionadas.

Unidad de andlisis: Fue por el trabajador que labora en la empresa Partner
Service S.A.C.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos
Técnicas de recoleccion de datos
Se conto con el uso de la técnica de la encuesta. Segun el autor Casas
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(2002) también se utiliza como un proceso de investigacion, ya que facilita la
recopilacion y recuperacion de datos de forma rdpida y eficiente.

Instrumentos de recoleccion de datos

Para facilitar la recopilacion de datos y dar respuesta de manera correcta a los
objetivos planteados se emple6 como instrumento el cuestionario el mismo que
estuvo comprendido por interrogantes elaboradas en funcion a las dimensione e
indicadores relacionados a las variables. Pues para la variable Innovacion
empresarial el cuestionario estara comprendido por 14 interrogantes, distribuidos
segun las dimensiones que se presentaran a continuacion: Autorregulacion (items
= 1-2-3-4), Motivacion (items = 5-6-7-8), Empatia (items=9,10,11), Habilidades
sociales (items = 12-13-14). Del mismo modo para la evaluacién de la variable
Desempefio laboral el cuestionario estara comprendido por 14 interrogantes
distribuida de acuerdo con las siguientes dimensiones: Calidad (items = 15-19),
Productividad (items = 20-21-22), Toma de decisiones (items = 23-24- 25),
Conocimiento (items = 26-27-28).

Tabla 1

Técnica e instrumento

VARIABLES TECNICA INSTRUMENTOS
INTELIGENCIA ENCUESTA CUESTIONARIO
EMOCIONAL

DESEMPENO LABORAL ENCUESTA CUESTIONARIO

Elaboracion propia

Validez del instrumento

Se pudo constatar que se brind6 validez a las preguntas que se aplicaron
para tener como resultado los datos necesarios esto ayudo a dar respuesta a los
objetivos planteados, fue primordial someter a la evaluacion de expertos en el tema
de investigacion, los cuales segun su juicio critico indicaron que cumplieron con los

criterios de validacion para que sean admitidos como aplicables.
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Tabla 2

Validez a través de juicio de expertos

N° Experto Calificacion Grado
Expertol  Dr. Carlos Enrique Anderson Puyén. Aplica Doctor
Experto2  Dr. Miguel Bardales Cardenas Aplica Doctor
Experto 4 Dr. Marco Antonio Candia Menor Aplica Doctor

Elaboracién propia

Confiabilidad
Es importante mencionar que para poder llegar a conocer la confiabilidad de

acuerdo con los instrumentos que se usaron, se tuvo que efectuar la prueba piloto

mediante el alfa de crombach por lo cual use utilizo el programa SPSS 25.

Tabla 3

Estadistica de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,897 20
Fuente: IBM SPSS statistics 25

Interpretacion: De acuerdo a la Tabla 3, el andlisis obtenido con 0.897 de
confianza nos muestra que es altamente consistente, Io que nos permite concluir
gue la herramienta es aceptable para la recoleccion de datos.

Tabla 4

Estadistica de fiabilidad: Inteligencia Emocional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,938 14
Fuente: IBM SPSS statistics 25
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Interpretacion: Se puede observar que en la primera variable segun la tabla 4 el
alfa de Cronbach obtuvo el valor de 0,938, lo cual nos indica que presenta un nivel

de confiablidad alta.

Tabla b

Estadistica de fiabilidad: Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,938 14

Interpretacion: Se puede observar que en la segunda variable segun la tabla 5 el
alfa de cronbach obtuvo el valor de 0,938, lo cual nos indica que presenta un nivel
de confiablidad alta.

3.5. Procedimientos

Para realizar la recoleccion de datos e informacion, nos brindaron un permiso
de autorizacion dirigida al gerente de produccion de la empresa Partner Service
Santa Anita, a fin de poder poner en practica los instrumentos en los colaboradores;
una vez que fue aceptada la aplicacién de instrumentos, estos fueron enviados a
sus correos con dominio @partner.pe o por medio de las redes sociales, esto por
motivo de contexto a causa del covid-19. Enseguida se les explico dentro del
mensaje via correo o redes sociales, el proposito de la investigacion. Una vez

completado la muestra, los datos fueron transportados a una base de datos.

3.6. Meétodo de andlisis de datos

Se aplicé en primera instancia el analisis de dato descriptivo debido a que se
expuso las caracteristicas resaltantes en referencia al comportamiento a nuestras
dos variables a partir de la percepcion de los colaboradores en consideracion, como
la muestra del estudio; asimismo por que los resultados fuerondetallados en tablas
de frecuencias porcentuales y datos estadisticos segun el objetivo que nos hemos
planteado y también se aplicé el andlisis de dato inferencial

,lo cual permitio probar la hipétesis de estudio y comprobar la correlacion que existe
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entre ambas variables

3.7.  Aspectos éticos

Todos los participantes del estudio mostraron respeto, complementado con

la autonomia que cada participante tendria para responder las preguntas por su

propia cuenta. Se han aplicado los principios éticos del Cédigo de Etica de la

Universidad Cesar Vallejo (2020), por lo que la organizacion benéfica aplica cuando

la investigacion se dirige al bienestar de sus empleados sin comprometer la

tranquilidad de ellos; integridad humana, donde los empleados fueron identificados

como los mas importantes en la encuesta, independientemente de su origen

socioecondémico, de género o cultural; equidad a través de la igualdad de trato sin

excepcion; rendicidbn de cuentas y transparencia, donde el investigador asume

todas las consecuencias del uso de la investigacion.

V. RESULTADOS

4.1. Andlisis descriptivos

4.1.1 Analisis descriptivo de relacién entre ambas variables

Tabla 6

Relacién entre la Inteligencia emocional y el Desempefio laboral

El Desempefio Laboral

Casi nunca A veces Casisiempre  Siempre Total

La Inteligencia Casi nunca Recuento 1 0 0 0 1
Emocional % del total 2,4% 0,0% 0,0% 0,0% 2,4%
A veces Recuento 0 1 1 0 2

% del total 0,0% 2,4% 2,4% 0,0% 4,8%

Casisiempre  Recuento 0 0 9 7 16

% del total 0,0% 0,0% 21,4% 16,7% 38,1%

Siempre Recuento 0 0 4 19 23

% del total 0,0% 0,0% 9,5% 45,2% 54,8%

Total Recuento 1 1 14 26 42
% del total 2,4% 2,4% 33,3% 61,9% 100,0%

Fuente: IBM SPSS statistics 25
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Figura 1: Correlacion entre la Inteligencia emocional y el desempefio laboral

Grafico de barras

El
Desemperio
Laboral

M Casi nunca

B A veces

M Casi siempre
Siempre

Recuento

Casi nunca A veces Casi Siempre
siempre

La Inteligencia Emocional

Interpretacion: El 2,4% de los encuestados manifestaron que la inteligencia
emocional es casi nunca, del cual el 2,4% indico que el desempefio laboral es casi
nunca. El 2,4% de las personas encuestadas manifestaron que la inteligencia
emocional es a veces, de los cuales el 2,4% indico que el desemperio laboral es a
veces y el 2,4% preciso que el desempefio laboral es casi siempre. El 38,1% de las
personas encuestadas manifestaron que la inteligencia emocional es casi siempre,
de los cuales el 21,4% indico que el desempefio laboral es casi siempre y 16,7%
preciso que el desempefio laboral es siempre. El 54,8 % de las personas
encuestadas manifestaronque la inteligencia emocional es siempre, de los cuales
el 9,5% indico que el desempefio laboral es casi siempre y el 45,2% preciso que el
desempeiio laboral es siempre. Por lo tanto, se establece que del 100% de la
autorregulacion se manifestd que el 2,4% es casi nunca, el 2,4% indico que es a

veces, el 33,3% es casi siempre y el 61,9% es siempre.
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Tabla 7
Relacion entre la Autorregulacion y el Desempefio laboral

El Desempefio Laboral

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre Total

Autorre Casinunca Recuento 1 1 0 0 2
gulacion % del total 2,4% 2,4% 0,0% 0,0% 4,8%
Casi siempre Recuento 0 0 11 5 16

% del total 0,0% 0,0% 26,2% 11,9% 38,1%

Siempre Recuento 0 0 3 21 24

% del total 0,0% 0,0% 7,1% 50,0% 57,1%

Total Recuento 1 1 14 26 42
% del total 2,4% 2,4% 33,3% 61,9% 100,0%

Fuente: IBM SPSS statistics 25

Figura 2: Relacion entre la Autorregulacién y el Desempefio laboral
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Interpretacion: El 4,8% de los encuestados manifestaron que la autorregulacion
es casi nhunca, de los cuales el 2,4% indico que el desempefio laboral es casi nunca
y el 2,4% preciso que el desempefio laboral es a veces. El 38,1% de las personas
encuestadas manifestaron que la autorregulacion es casi siempre, de los cuales el
26,2% indico que el desempefio laboral es casi siempre y 11,9% preciso que el

desempefo laboral es siempre. El 57,1 % de las personas encuestadas
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manifestaron que la autorregulacién es siempre, de los cuales el 7,1% indico que

el desempefio laboral es casi siempre y el 50,0% preciso que el desempeiio laboral

es siempre. Por lo tanto, se establece que del 100% de la autorregulacion se

manifesto que el 2,4% es casi nunca, el 2,4% indico que es a veces, el 33,3% es

casi siempre y el 61,9% es siempre.

Tabla 8

Relacion entre la Motivacion y el Desempefio laboral

El Desempefio Laboral

Casinunca A veces Casi siempre Siempre Total
Motivacién  Casinunca Recuento 1 0 0 0 1
% del total 2,4% 0,0% 0,0% 0,0% 2,4%
A veces Recuento 0 1 0 0 1
% del total 0,0% 2,4% 0,0% 0,0% 2,4%
Casi siempre Recuento 0 0 11 5 16
% del total 0,0% 0,0% 26,2% 11,9% 38,1%
Siempre Recuento 0 0 3 21 24
% del total 0,0% 0,0% 7,1% 50,0% 57,1%
Total Recuento 1 1 14 26 42
% del total 2,4% 2,4% 33,3% 61,9% 100,0%
Fuente: IBM SPSS statistics 25
Figura 3: Relacion entre la motivacion y el desempefio laboral
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Interpretacion: El 2,4% de los encuestados manifestaron que la motivacion es casi
nunca, de los cuales el 2,4% indico que el desempeiio laboral es casi nunca. El
2,4% de las personas encuestadas manifestaron que la motivacion es a veces, de
lo cual el 2,4% indico que el 2,4% es a veces. El 38,1% de los encuestados
manifestaron que la motivacion es casi siempre, de los cuales el 26,2% indico que
el desempefio laboral es casi siempre y el 11,9 % preciso que el desempeiio laboral
es siempre. El 57,1% de las personas encuestadas manifestaron que la
autorregulacion es siempre, de los cuales el 7,1% indico que el desempefio laboral
es casi siempre y el 50,0% preciso que el desempefio laboral es siempre. Por lo
tanto, se establece que del 100% de la motivacion se manifesté que el 2,4% es casi
nunca, el 2,4% indico que es a veces, el 33,3% es casi siempre y el 61,9% es

siempre.

Tabla 9

Relacion entre la Empatia y el Desempefio laboral

El Desempefio Laboral

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre Total

Empatia Casi Recuento 1 0 0 0 1
nunea o del total 2,4% 0,0% 0,0% 0,0% 2,4%

Aveces Recuento 0 0 2 0 2

% del total 0,0% 0,0% 4,8% 0,0% 4,8%

Casi Recuento 0 1 9 10 20

SIeMPre o deltotal 0,0% 2,4% 21,4% 23,8% 47,6%

Siempre  Recuento 0 0 3 16 19

% del total 0,0% 0,0% 7,1% 38,1% 45,2%

Total Recuento 1 1 14 26 42
% del total 2,4% 2,4% 33,3% 61,9% 100,0%

Fuente: IBM SPSS statistics 25
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Figura 4: Relacion entre la Empatia y el Desempefio laboral
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Interpretacion: El 2,4% de los encuestados manifestaron que la empatia es casi
nunca, de lo cual el 2,4% indico que el desempefio laboral es casi nunca. El 4,8%
de las personas encuestadas expresaron que la empatia es a veces, de lo cual el
4,8% indico que el desempefio laboral es casi siempre. El 47,6% de las personas
encuestadas manifestaron que la empatia es casi siempre, de los cuales el 2,4
indico que el desempefio laboral es a veces, el 21,4% indico que el desempefio
laboral es casi siempre y el 23,8% indico que el desempefio laboral es siempre. El
45,2% de las personas encuestadas manifestaron que la empatia es siempre, de
los cuales el 7,1% indico que el desempefio laboral es casi siempre y el 38,1%
preciso que el desempeiio laboral es siempre. Por consiguiente, se establece que
del 100% de la empatia se manifestd que el 2,4% es casi nunca, el 2,4% indico que

es a veces, el 33,3% es casi siempre y el 61,9% es siempre.
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Tabla 10

Relacion entre las Habilidades sociales y el Desempefio laboral

El Desempefio Laboral

Casinunca A veces Casisiempre  Siempre Total

Habilidades sociales Casi nunca Recuento 1 0 0 0 1
% del total 2,4% 0,0% 0,0% 0,0% 2,4%

Aveces Recuento 0 0 1 0 1

% del total 0,0% 0,0% 2,4% 0,0% 2,4%

Casi siempre Recuento 0 1 6 9 16

% del total 0,0% 2,4% 14,3% 21,4% 38,1%

Siempre Recuento 0 0 7 17 24

% del total 0,0% 0,0% 16,7% 40,5% 57,1%

Total Recuento 1 1 14 26 42
% del total 2,4% 2,4% 33,3% 61,9% 100,0%

Fuente: IBM SPSS statistics 25

Figura 5: Relacién entre las Habilidades sociales y el desempefio laboral
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Interpretacion: El 2,4% de los encuestados manifestaron que las habilidades
sociales son casi nunca, del cual el 2,4% indico que el desempefio laboral es

casi nunca. El 2,4% de la gente que fue encuestada manifestaron que las
habilidadessociales son a veces, de lo cual el 2,4% indico que el desempefio laboral
es casi siempre. El 38,1% de las personas encuestadas manifestaron que las
habilidades sociales son casi siempre, de los cuales el 2,4% indico que el desempefio
laboral es a veces,el 14,3% indico que el desemperio laboral es casi siempre y el
21,4% preciso que el desempeio laboral es siempre. El 57,1% de los de las
personas encuestadas manifestaron que las habilidades sociales son siempre, de
los cuales el 16,7% indico que el desempeiio laboral es casi siempre y el 40,5%
preciso que el desempefio laboral es siempre. Por consiguiente, se establece que
del 100% de las habilidades sociales se manifesté que el 2,4% es casi nunca, el

2,4% indico quees a veces, el 33,3% es casi siempre y el 61,9% es siempre.

4.2. Estadistica inferencial

421 Pruebade normalidad

Para realizar la prueba de normalidad se considerd el tipo de distribucion de
elementos paramétricos o no paramétricos. Segun Hernandez (2014), las pruebas
de normalidad nos permiten examinar el tipo de distribucion y la evidencia que

percibe, ya sea paramétrica o no paramétrica.

Tabla 11

Prueba de normalidad de la inteligencia emocional y el desempefio laboral

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.

La Inteligencia Emocional ,719 42 ,000
El Desempeiio Laboral ,663 42 ,000

Interpretacion: En la tabla 11 con respecto a lo obtenido la variable la inteligencia
emocional tiene 0.719 y el desempefio laboral 0.663. En lo estadistico del SPSS se
tomo en cuenta a shapiro — wilk Por lo que la muestra es de 42 colaboradores de

la empresa Partner Service S.A.C.
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4.2.2 Pruebade Hipotesis

Para Hernandez (2014), Esta definicion se refiere a probar la confiabilidad
de una hipétesis basada en datos obtenidos de una muestra. Por lo tanto, la
investigacion inicialmente probd las hipétesis para saber si las dos variables se

relacionan

Tabla 12

Prueba de hipotesis general de las variables de estudio

Categoria Relacion
-0.90 a-1.00 Correlacién negativa
perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacién negativa muy
perfecta
-0.51a-0.75 Correlacion negativa
considerable
-0.11a0.50 Correlaciéon Negativa
moderada
-0.01a-0.10 Correlacion negativa baja

0.00 Correlacion Nula

+0.01a0.10 Correlacién positiva baja
+0.11a 0.50 Correlacién positiva
moderada
+0.51a0.75 Correlacién positiva
considerable
+0.76 a 0.90 Correlacién Positiva muy
perfecta

+0.9a1.00 Correlacién positiva
perfecta

Fuente: adaptado Hernandez (2014)

4.3.1. Prueba de hipétesis general

e Ho: No existe relacion entre la inteligencia emocional y el desempeifio laboral

e Hi: Si existe relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral
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Tabla 13

Correlacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral

La Inteligencia ~ El Desempefio

Emocional Laboral
Rho de Spearman  La Inteligencia Emocional Coeficiente de correlacion 1,000 ,544**
Sig. (bilateral) . ,000
N 42 42
El Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion ,544™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 42 42

Interpretacion:

En la tabla 13 se presenta el resultado, Se estimé un valor de 0,544 a un nivel de
significancia de 0,000, lo que llevé a rechazar como verdaderas la hipétesis nula
(HO) y la hipotesis alternativa (H1). existe una relacion entre V1y V2 en la empresa
Partner Service S.A.C, Santa Anita, 2022.

4.3.2 Prueba de hipétesis especificas:

Primera hipotesis especifica:

Ho: No existe relacion entre el desempefio laboral y la autorregulacion en la
empresa Partner Service S.A.C, Santa Anita, 2022.

Hi: Existe relacion entre el desemperio laboral y la autorregulacion en la empresa
Partner Service S.A.C, Santa Anita, 2022.

Tabla 14

Correlacién entre la autorregulacion y el desempefio laboral

Autorregulacié El Desempefio

n Laboral
Rho de Spearman Autorregulacion Coeficiente de correlacién 1,000 ,655™"
Sig. (bilateral) . ,000
N 42 42
El Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion ,655™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 42 42
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Interpretacion:

De acuerdo con la tabla 14 de correlacion de variables, se estima el valor 0.655 al
nivel de significancia de 0.000, lo que lleva al rechazo de la hipétesis nula (HO) y
aceptacion de la hipotesis alternativa (H1) como verdadera. Por lo tanto, se
confirmd la hipotesis general del estudio, indicando la presencia de una relacion
entre V2 y D1 en Partner Service S.A.C, Santa Anita, 2022.

Segunda hipotesis especifica:

Ho: No existe relacion entre el desempefio laboral y la motivacion en la empresa
Partner Service S.A.C, Santa Anita, 2022.
Hi: Existe relacion entre el desempefio laboral y la motivacion en la empresa
Partner Service S.A.C, Santa Anita, 2022

Tabla 15

La motivacion y el desempefio laboral

El Desempefio

Motivacién Laboral
Rho de Spearman Motivacién Coeficiente de correlacion 1,000 ,655™
Sig. (bilateral) ,000
N 42 42
El Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion ,655™" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 42 42

Interpretacion: De acuerdo con la tabla de correlacién 15, el valor 0,655 se estima
en el nivel de significacién de 0,000, lo que lleva al rechazo de la hipétesis nula (HO)
y la aceptacion de la hipétesis alternativa (H1) como verdadera. Asi, se confirmo la
hipotesis general del estudio, revelando la existencia de una relacion entre V2 'y D2
en la empresa Partner Services S.A.C, Santa Anita, 2022.

Tercera hipotesis especifica:

Ho: No existe existe relacion entre el desempefio laboral y la empatia en la empresa
Partner Service S.A.C, Santa Anita, 2022.
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Hi: Existe relacion entre el desempefio laboral y la empatia en la empresa Partner

Service S.A.C, Santa Anita, 2022.

Tabla 16

correlacion entre la empatia y el desempefio laboral

Rho de Spearman Empatia Coeficiente de correlacién
Sig. (bilateral)
N
El Desempefio Laboral Coeficiente de correlacién
Sig. (bilateral)
N

1,000

42
492"
,001
42

492"
,001
42
1,000

42

Interpretacion: De acuerdo con la tabla de correlacion de variables 16, se estima

el valor 0,492 al nivel de significancia de 0,000, lo que lleva al rechazo de la

hipétesis nula (HO) y la aceptacién de la hipétesis alternativa (H1) como verdadera.

Asi, se confirmé la hipotesis general del estudio, revelando la existencia de una

relacion entre D3y V2 en la empresa Partner Service S.A.C, Santa Anita, 2022.

Cuarta hipo6tesis especifica:

Ho: No existe existe relacién entre el desempefio laboral y las habilidades sociales

en la empresa Partner Service S.A.C, Santa Anita, 2022.

Hi: Existe relacion entre el el desempefio laboral y las habilidades sociales en la

empresa Partner Service S.A.C, Santa Anita, 2022.

Tabla 17

Las habilidades sociales y el desempeiio laboral

Habilidades El Desempefio
sociales Laboral
Rho de Spearman Habilidades sociales Coeficiente de correlacion 1,000 ,264
Sig. (bilateral) ,092
N 42 42
El Desempefio Laboral Coeficiente de correlacién ,264 1,000
Sig. (bilateral) ,092
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Interpretacion: De acuerdo con la Tabla de correlacion de variables 17, un valor
de 0,264 es de alta calidad y 0,92 de significacion es rechazo. Se acepta la hipotesis
nula (HO) y se acepta como verdadera la hipotesis alternativa (H1), por lo tanto,
contraria a la hipotesis general del estudio, que indica una relacién entre V2 y D4

en el la empresa Partner Service S.A.C, Santa Anita, 2022.
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V. DISCUSION

El objetivo general de la investigacion ha sido analizar la relacion de la
inteligencia emocional y el desempefio laboral en la empresa Partner Service S.A.C,
Santa Anita, 2022., mediante la prueba de Rho de Spearman se demostré un nivel
de significancia menor de 0.05, por ende, se rechaza la hip6tesis nula y seobtuvo
una correlacion de 0.544; que indica que existe una correlacion positiva
considerable entre ambas variables. Los resultados fueron comparados con la
investigacion de Meza (2018). con su estudio denominado clima organizacional y
desempeiio laboral en empleados de la universidad linda vista, en Chiapas, donde
obtiene un coeficiente de correlacion equivalente a 0.569, lo que nos dice que existe
una correlacion positiva significativa indicando la existencia de una relacién entre el
clima organizacional y el desempefio laboral. Segun los autores Salovey y Mayer
(1990) la inteligencia emocional incluye la capacidad de controlar nuestras
emociones, diferenciarlos y usar este conocimiento a fin de guiar la mente y los

actos.

Se tuvo como objetivo especifico 1 Determinar la relacion de la
autorregulacion y el desempefio laboral en la empresa Partner Service S.A.C,Santa
Anita, 2022. La prueba Ro de Spearman muestra que el nivel de significacién de
dos vias es menor a 0.05, es decir, no se rechaza la hipétesis. Ademas, tiene una
correlacién (r = 0,655), lo que indica una correlacién positiva significativa. Los
cuales fueron comparado con la investigacion de Lopez(2021) titulada Clima
organizacional y desempefio laboral: propuesta metodoldgica para launiversidad
politécnica salesiana sede guayaquil, donde obtuvo como resultado una correlacion
de Rho de Spearman de 0.581, se concluyé que tuvo un grado de relacién
moderada. Con los resultados comparados se afirma coincidentemente que la
autorregulacion y el desempefio laboral tienen una relacion positiva moderada ya
se coincide con el nivel de correlacion. La autorregulacion, para Bandura (1997)
menciona que el individuo tiene percepciones y creencias acerca de su
autoconfianza, y estas percepciones y creencias influyen en cémo logra resultados
de aprendizaje autor reguladores, afectando su autoeficacia. Evita ciertas

responsabilidades estudiantiles o deberes.
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Se tuvo como obijetivo especifico 2 Describir la relacion de la motivacién y el
desempeiio laboral en la empresa Partner Service S.A.C,Santa Anita, 2022. La
prueba Ro de Spearman muestra que el nivel de significacion bidireccional es
menor a 0,05, es decir, no se rechaza la hipétesis. Ademas, se correlacionaron (r
= 0,655), indicando una correlacion moderadamente positiva. con el que se
compararon con Bartra et al. (2022) en su investigacion titulada Impacto de la
inteligencia emocional en el desempefio de los colaboradores en unaempresa de
tecnologia en lima metropolitana, donde obtuvo como resultado una correlaciéon de
0,780, lo cual indica que es una correlacion positiva considerable. Con los
resultados comparados se puede decir que la motivacion y el desempefio laboral
tienen una correlacion positiva moderada.Los autores (Griffin y Moorhead,
2010)nos mencionan que para obtener desempefios eficientes y altos una empresa
debe tener a sus colaboradores bien motivados y asi podran ellos maximizar sus
habilidades y ser eficientes, tomar en cuenta que al maximizar sus habilidades y
potenciarlas el desempefio sera alto, eficaz y contaremos con la parte mas
importante de la empresa sus colaboradores motivados, por ello los directivos

deben buscar las estrategias adecuadas.

Se tuvo como objetivo especifico 3 Conocer la relacion de la empatia y el
desempeiio laboral en la empresa Partner Service S.A.C,Santa Anita, 2022La
prueba Ro de Spearman muestra que el nivel de significacién de dos vias es menor
a 0.05, es decir, no se rechaza la hipétesis. Ademas, se correlacionaron (r = 0,492),
lo que indica una correlacion positiva en promedio. Dichos resultados son
coherentes con las siguientes investigacion GuzmanY Mayta (2018) en su tesis
titulada inteligencia emocional y desempefio laboral enel area de comunicaciones
de la direccion regional de transportes y comunicaciones cusco — 2018 , donde
obtuvo como resultado de correlacién de 0,465, de lo cual sepuede decir que es una
correlacion positiva media .Con los resultados comparadosse puede deducir que la
empatia y el desempefio laboral tienen una correlacion positiva media. segun los
autores Lopez, Aran, Richaud (2014) se dice que: Es la destreza del entendimiento
a las emociones del entorno que nos rodea, es por elloque se debe reconocer y

comprender a las demas personas y responderlos de manera adecuada.
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Se tuvo como objetivo especifico 4 Identificar la relacion de las habilidades
sociales y el desempefio laboral en la empresa Partner Service S.A.C,Santa Anita,
2022. La prueba Ro de Spearman muestra que el nivel de significacion de dos vias
es menor a 0.05, es decir, no se rechaza la hipotesis. Ademas, se correlacionaron
(r = 0,264), mostrando una correlacion positiva en promedio. Dichos resultado es
comparado con las siguiente investigacion de Nolasco (2020) en su tesis titulada
La evaluacion del desempefio y su relacion con la satisfaccion laboral, area
Subdireccion Administrativa de la Empresa Publica Metropolitana de Aseo —
EMASEO EP obtuvo el resultado de Rho de spearman de0,240, de esto se puede
concluir que existe una relacién entre la calificacion del desempefio y la satisfaccién
laboral, sin embargo, al tratarse de un promedio, es posible que otras variables
influyan en esta relacién. Con los resultados comparados se puede concluir que las
habilidades sociales y el desempefio laboral tienen una correlaciénpositiva media.
Se dice que las habilidades sociales segun el autor (Yarlaque,2017)Previene los
conflictos que se presenten, ya que nos va facilitar una comunicacion mas
adecuada de las necesidades de cada una de las partes, una mayor soluciona los
conflictos, es decir nos ayuda a controlar nuestras emociones y pensar mejorante

una situacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera, Se encontré que (p=0,000; a=0.05) existié relacion entre la inteligencia
emocional y el desemperio laboral en Partner Service S.A.C, Santa Anita, 2022,
de lo cual concluimos que los resultados fueron satisfactorios se determin6 (0.544).

que existe una correlacion positiva significativa.

Segunda, Se encontr6 que (p=0,000; a=0.05) existe una relacion entre la
autorregulacion y el desempefio en Partner Services S.A.C, Santa Anita, 2022, de
lo cual concluimos que el desempeiio (0.655) determina la existencia de una

significativa correlacion positiva.

Tercera, Se encontré que (p=0,000; a=0.05) existe una relacién entre la motivacion
y el desempefio en Partner Services S.A.C, Santa Anita, 2022, por lo que
encontramos que los resultados fueron alcanzables. (0.492) determina que existe

una media de correlacion positiva.

Cuarta, Encontramos que (p=0,000; a=0.05) existe relacién entre las habilidades
sociales y el desemperfio laboral en Partner Service S.A.C, Santa Anita, 2022, de
lo cual concluimos que el resultado obtenido (0.264) se establece como positiva

correlacion.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera: Segun los datos obtenidos existe una relacion entre la inteligencia
emocional y el desemperio laboral. Se sugiere a la empresa Partner Service S.A.C,
poner mayor atencion en implementar la inteligencia emocional, ya que es esencial
para que los trabajadores puedan manejar sus emociones ante cualquier situacion
o problema que se presente en la empresa tomando decisiones mas adecuadas, lo
cual como resultado se construira equipos de trabajo de alto rendimiento mejorando

el desempefio laboral.

Segunda: Se observd que si existe relacion entre la autorregulacion y el
desempeiio laboral de mercado. Se recomienda tener estrategias pares aumentar
la autorregulacion, lo cual ayudar a controlar y manejar nuestras reacciones

emocionales, sentimientos en la empresa Parner Service S.A.C.

Tercera: Se encontrd que existe relacion entre la motivacion y el desemperio
laboral de la empresa. Por lo cual se recomienda a la empresa Parnert Service
S.A.C. ofrecer capacitacién continua a los empleados sobre la motivacién de esa
forma se va a mejorar aun mas la relacién en los trabajadores y tendran un clima
laboral agradable, ya que si los trabajadores se encuentran motivados tendran mas

compromiso con la empresa y se sentiran identificados.

Cuarta: Se identific6 que existe relacion entre la empatia y el desempefio
laboral de la empresa Partner Service S.A.C., se recomienda que se mejore la
empatia en el lugar de trabajo se respete a los demas y ayudar a construir una
cultura de equipo. Ademas, la empatia aumentara la autoestima y permitira que los

empleados se sientan tomados en consideracion.

Quinta: Se identificé que existe relacion entre las habilidades sociales y el
desemperio laboral de la empresa Partner Service S.A.C., se recomienda potenciar
las habilidades sociales en los colaboradores y conocer las fortalezas e intereses
de cada persona que labora, teniendo como resultado un mejor ambiente laboral y

que los trabajos se realicen de forma eficiente, pues un trabajo en equipo.
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ANEXO 1: Matriz de operacionalizacion de las variables.

ITEMS
DEFINICION DEFINICION S ESCALA DE
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES POSI N° DE NIVELES MEDICION
CION ITEM
Se va a elaborar un total de Autocontrol P1 1
Salovey y Mayer (1990) 28 preguntas de tipo Likert
establece que  la | que estaran relacionadas Adaptabilidad P2 1
inteligencia | con las dimensiones de la
emocional incluye la inteligencia emocional, los | Autorregulacion Escrupulosidad 1
Inteligencia capacidad de controlar cuales son: P3
emocional nuestras  emociones, | Autorregulacion, Innovacién P4 1 1=Nunca
diferenciarlos y usareste | adaptabilidad,
conocimiento a finde escrupulosidad, Optimismo P5 1 .
guiar la mente y losactos | innovacién. El cuestionario Compromiso P6 1 2=Cas
que se realizard sera Motivacion nunca
aplicado a los Deseo de exito P7 1 0
colaboradores de la
empresa Partner Service Iniciativa P8 1 3=Aveces R
D
Comprender alos P9 1 .
demas 4= Casi I
Empatia Ayudaralos demas P10 1 siempre N
Orientar al servicio P11 1 A
5=Siempre
Auto apertura P12 1 L
Habilidades Sociales Asertividad P13 1
Escucha Activa P14 1
Sevaa elaborar untotalde Calidad de servicio P15 2
Indicé que el 28 preguntas de tipo P16
desen_1peﬁo Iabqral Likert que estaran Calidad Satisfaccion del
Tambien es medible relacionado con las usuario P17 2
mediante dimensiones del P18
puntuaciones que se desempefio laboral, los Trabajo en equipo P19 1
llegan a obtener cuales son: calidad,
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mediante la productividad , toma de Responsabilidad P20
valorizacién o decisiones, conocimiento. El Productividad Cumplimiento de P21
indicadores del cuestionario que se realizard objetivo
Desempefio colaborador que serd aplicado alos
laboral desempefio en un colaboradores de la empresa Compromiso P22
tiempo determinado Partner Service. P23
(Palaci,2005) Decisiones y P24
responsabilidades
Tomade decisiones
Alternativas de
soluciones P25
Conocimiento del P26

Conocimiento

puesto

Fuente: Elaboracién propia
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ANEXO 2: Instrumento de recoleccion de datos

“La inteligencia emocional y el desempefio laboralen la empresa Partner Service

A. INSTRUMENTO

S.A.C, Santa Anita, 2022”

OBJETIVO: Analizar la relacion de la inteligencia emocional y el desempefio

laboralenla empresa Partner Service S.A.C,Santa Anita, 202
INSTRUCCIONES: Se le pide por favor leer cada pregunta y luego marcar con una

“X” en el espacio que crea conveniente, segun el numero que le corresponda a

cada alternativa que muestra a continuacion:

Nunca(N) Casinunca (CN) A veces (A) Casi siempre (CS) Siempre (S)
1 2 3 4 5
VALORACION
ITEM PREGUNTA 1123 |4
1 Se mantiene calmado ante una situacion de presion laboral
2 Se adapta facilmente a las diferentes dreas en las actividades de laempresa
3 Se considera una persona honesta
4 Le gusta las situaciones nuevasy con desafios
5 Es optimista al realizar sus actividades de trabajo
6 Se compromete con los objetivos de la empresa Partner Service
7 Ejecuta actividades atractivas y novedosas
8 Tiene iniciativay hace mas de lo que se le pide
9 Comprende a todos sus compaiieros de trabajo
10 Ayuda a las personas que se encuentran en dificultades
11 Reconoce la capacidad de sus compaiieros de trabajo
12 Promueve continuamente la cooperacion entre sus compafieros
13 Es amable y cuidadoso al comunicarse con sus compaieros detrabajo
14 Considerala opinion de sus companfieros de trabajo.
15 Brinda al usuario una atencién calificada y eficiente
16 Atiende educaday rapidamente a los usuarios
17 Cumple con los ofrecimientos realizados al usuario
18 Trabaja colaborativamente para lograr mejores resultados en laempresa
19 Cumple con su horario de trabajo respetando las normas de laempresa
20 Cumple con las tareas que le permitan alcanzar objetivos trazados
21 Se involucra totalmente en el trabajo en “Partner Service
22 Asume las responsabilidades en su area de trabajo
23 Resuelve los problemas presentados en su area de trabajo
24 Tiene conocimientos para realizar las tareas de su area de trabajo
25 Reporta algin inconveniente presentado en la empresa
26 Tiene conocimientos para realizar las tareas de su cargo laboral
27 Tiene conocimientos de las normas de la entidad
28 Conoce a sus companieros de trabajo de su area
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UCV ANEXO 3: Validacion de los instrumentos

UNIVERSIDAD

cessrvause  INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE  INVESTIGACION
DATOS GENERALES:
I.1. Apellidosynombres delinformante: Dr. CarlosEnrique AndersonPuyén.
1.2. CargoeInstituciondondelabora: Docenteatiempo Parcial-UCV
1.3. Especialidaddelexperto: Licenciadoen Administracion
1.4. Nombredel Instrumentomotivode laevaluacién: Cuestionario
I.5. Autordelinstrumento: LUJAN FARJE DESLY GLEMDIBY
ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 83
OBJETIVIDAD IEésgtiaC ae.xpresado de manera coherente y 83
Responde a las necesidades internas y
PERTINENCIA externas de la investigacion B3
Esta adecuado para valorar aspectos y 83
ACTUALIDAD estrategias de mejora
ORGANIZACION Elc;rr?gggllwde los aspectos en calidad y 83
Tiene coherencia entre indicadores y las 83
SUFICIENCIA dimensiones.
Estimalasestrategiasqueresponda al 83
INTENCIONALIDAD proposito de la investigacion
Consideraquelositems utilizados en este 83
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente 83
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
- |Considera que los items miden lo que 83
METODOLOGIA pretende medir.
] 83
PROMEDIODEVALORACION
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: INTELIGENCIA EMOCIONAL
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE | OBSERVACIONES
01 X
02 X
03 X
04 X
05 X
06 X
07 X
08 X
09 X
10 X
11 X
12 X

42



x

13

14 X

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION: 83%

Ate, 18 de setiembre del 2022

AP

Dr. Carlos Enri(g(le Anderson Puyén
Firma de experfo informante

DNI N° 16498130
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
DATOS GENERALES:

1.1. Apellidosynombres delinformante: Dr. Carlos Enrique AndersonPuyén.

1.2. Cargoe Instituciondondelabora: Docenteatiempo Parcial-UCV
1.3. Especialidaddelexperto: Licenciadoen Administracion.

1.4. Nombredel Instrumentomotivode laevaluacion: Cuestionario
1.5. Autordelinstrumento: LUJAN FARJE DESLY GLEMDIBY

16.
ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

ITEM
NO

SUFICIENTE

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE

INSUFICIENTE

OBSERVACIONES

01

<

02

03

04

05

06

07

08

09

10

11

12

13

14

XX [ X [X| X [ X|X| X[ X|X|X|X|X

OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacién?
APLICABLE

. PROMEDIO DEVALORACION:

83%

Ate, 18 de setiembre del 2022
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

-

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DAT ENERALES:
I.1. Apellidosynombresdelinformante: Dr. Miguel Bardales Cardenas
1.2. Cargoelnstituciondondelabora: Docenteatiempo Completo-UCV
1.3. Especialidad del experto: Administracion
1.4. Nombredel Instrumentomotivo de laevaluacion: Cuestionario
1.5. Autordelinstrumento: : LUJAN FARJE DESLY GLEMDIBY
ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81- 100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 70
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera coherente y 70
logica.
Responde a las necesidades internas y 70
PERTINENCIA externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos y 70
ACTUALIDAD estrategias de mejora
= Comprende los aspectos en calidad y 70
ORGANIZACION dlaridad.
SUFICIENCIA Tiene coherencia entre indicadores y las 70
dimensiones.
INTENCIONALIDAD Estim’a !as estrat_egias que _rlesponda al 70
proposito de la investigacion
Considera que los items utilizados en este 70
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente 70
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
METODOLOGIA Considera que !os items miden lo que 70
pretende medir.
] 70
PROMEDIODEVALORACION
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: INTELIGENCIA EMOCIONAL
ITEM MEDIANAMENTE
INE SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
01 v
02 v
03 v
04 4
05 4
06 v
07 v
08 v
09 v
10 v
11 v
12 v
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\l ' UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

13 v i

14 ~

OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

APLICAR

PROMEDIO DEVALORACION: 70 %

Ate, 24 de setiembre del 2022

Dr. Miguel Bardales Cérdenas
DNI N° 08437636
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DAT ENERALES:

I.1. Apellidosynombresdelinformante: Dr. Miguel Bardales Cardenas

1.2. Cargoelnstituciondondelabora: Docenteatiempo Completo-UCV
1.3. Especialidad del experto: Administracion

14. Nombredel Instrumentomotivo de laevaluacién: Cuestionario
1.5. Autordelinstrumento: LUJAN FARJE DESLY GLEMDIBY
ASPECTOS DE_VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 71
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera coherente y 71
l6gica.
Responde a las necesidades internas y 71
PERTINENCIA externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos y 71
ACTUALIDAD estrategias de mejora
<, | Comprende los aspectos en calidad y 71
ORGANIZACION daridad.
SUFICIENCIA Tiene coherencia entre indicadores y las 71
dimensiones.
Estima las estrategias que responda al 71
i propdsito de la investigacion
Considera que los ftems utilizados en este 71
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente 71
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
<+ | Considera que los items miden lo que 71
METODOLOGIA pretende medir.
i 71
PROMEDIODEVALORACION
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE | OBSERVACIONES
01 4
02 v
03 v
04 4
05 v
06 4
07 v
08 v
09 v
10 4
11 v
12 4

a7




CESAR VALLEJO

13

v
14 4

OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacion?

APLICAR

PROMEDIO DEVALORACION:

Ate, 24 de setiembre del 2022

71%

Dr. Miguel Bardales
cardenasDNI
08437636
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

-

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DAT ENERALES:

1.1. Apellidosy nombres delinformante: Dr./Mg.

1.2. Cargoe Instituciondondelabora:
1.3. Especialidad delexperto:

1.4. Nombredel Instrumentomotivode la evaluacion: Cuestionario

1.5. Autordelinstrumento: LujanFarjeDesly Glemdiby

ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% |21-40% |41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 80%
OBJETIVIDAD I%sgtiac aexpresado de manera coherente y 80%
Responde a las necesidades internas y 80%
PERTINENCIA externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos y 80%
ACTUALIDAD estrategias de mejora
ORGANIZACION | Comprende los aspectos en calidad y 80%
claridad.
Tiene coherencia entre indicadores y las 80%
SUIFIElEREl dimensiones.
INTENCIONALIDAD Estimalasestrategiasqueresponda al 80%
proposito de la investigacion
Considera que los items utilizados en este 80%
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente 80%
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
<+ | Considera que los items miden lo que 80%
METODOLOGIA pretende medir.
, 80%
PROMEDIODEVALORACION
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: Inteligencia emocional
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE | OBSERVACIONES
01 v
02 v
03 v
04 v
05 v
06 v
07 v
08 v
09 v
10 v
11 N
12 N4

49



\l ' UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

~

13

14 v

15

16

17

18

19

NENENENENEN

20

OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

Aplicar

PROMEDIO DEVALORACION:

80%

N

Ate, 23 de setiembre del 2022 ‘ ; (

ok |

Firma de experto inf&\fﬁahte
DNI N° 10050551+
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

1.1. Apellidosy nombres delinformante: Dr./Mg.

ASPECT

1.2. Cargoe Instituciondondelabora:

1.3. Especialidad delexperto:

1.4. Nombredel Instrumentomotivode la evaluacion: Cuestionario

1.5. Autordelinstrumento: LujanFarjeDesly Glemdiby

DE VALIDACION E INFORME:
Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% |21-40% |41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 80%
o,
OBJETIVIDAD E)sgts: aexpresado de manera coherente y 80%
Responde a las necesidades internas y 80%
PERTINENCIA externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos y 80%
ACTUALIDAD estrategias de mejora
A | Comprende los aspectos en calidad y 80%
ORGANIZACION daridad.
Tiene coherencia entre indicadores y las 80%
SUIFIElEREl dimensiones.
INTENCIONALIDAD Estimalasestrategiasqueresponda al 80%
proposito de la investigacion
Considera que los ftems utilizados en este 80%
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente 80%
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
<+ | Considera que los items miden lo que 80%
METODOLOGIA pretende medir.
i 80%
PROMEDIODEVALORACION
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: Desempefio laboral
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUEICIENTE INSUFICIENTE | OBSERVACIONES
01 v
02 v
03 v
04 v
05 v
06 v
07 v
08 v
09 v
10 v
11 N4
12 N4
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

‘ ucv

13

14

15

16

17

NENESENENES

18

OPINION DE APLICACION

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos deinvestigacion?
Aplicar

PROMEDIO DEVALORACION:

80%

Ate, 23 de setiembre del 2022 2 2

(o] e
' i%_\uu ,,

Firma de e*perto’\_ihfdfmante
DNI N® 10050551



Anexo 4 : Validacién de instrumentos

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATO

Titulo deinvestigacion: LAINTELIGENCIA EMOCIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA PARTNER SERVICE S.A.C, SANTA ANITA, 2022

Apellidos y Nombres del investigador: LUJAN FARJE DESLY GLEMDIBY

Apellidos y Nombres del experto: Dr. ALVA ARCE, Rosel César

ASPECTO POR EVALUAR

OPINTON DEL EXPERTO

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA Sl NO OBSERVACIONES /
PREGUNTA CUMPLE CUMPLE SUGERENCIAS
Autocontrol Se mantiene calmado ante una situacion de presion laboral
AUTORREGULACION Adaptabilidad Se adapta facilmente a las diferentes areas en las actividades de
laempresa
Escrupulosidad Se considera una persona honesta
Innovacion Le gusta las situaciones nuevas y con desafios
Optimismo Es optimista al realizar sus actividades de trabajo
MOTIVACION Compromiso Se compromete con los objetivos de la empresa Partner Service
INTELIGENCIA Deseo de éxito Ejecuta actividades atractivas y novedosas 1= Nunca
Iniciativa Tiene iniciativa y hace més de lo que se le pide
EMOCIONAL c ’ Comprende a todos sus compafieros de trabajo
omprender a _ ;
losdemas 2=Casi nunca
; Ayudar a Ayuda a las personas que se encuentran en dificultades
EMPATIA los
demas 3= Aveces
Reconoce la capacidad de sus compafieros de trabajo
Orientar hacia el
servicio 4= Casi
Auto apertura Promueve continuamente la cooperacién entre sus compafieros .
HABILIDADE Asertividad Es amable y cuidadoso al comunicarse con sus compafieros siempre
detrabajo
SSOCIALES Escuchaactiva Considera la opinién de sus compafieros de trabajo )
Brinda al usuario una atencion calificada y eficiente 5= Siempre
Calidad de servicio [~ Atiende educada y rapidamente a los usuarios
Satisfaccion
alusuario Cumple con los ofrecimientos realizados al usuario
CALIDAD Trabajo en equipo Trabaja colaborativamente con sus comparfieros para lograr
mejoresresultados en la empresa
DESEMPENO Responsabilidad Cumple con su horario de trabajo respetando las normas de
LABORAL PRODUCTIVIDAD laempresa

Cumplimiento
deobjetivo

Cumple con las tareas que le permitan alcanzar objetivos trazados

Compromiso

Seinvolucra totalmente en el trabajo en Partner Service
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Decisiones y
responsabilidades

Asume las responsabilidades en sui area de trabajo

Reporta algln inconveniente presentado en la empresa

TOMA DE DECISIONES
Alternativas de | Resuelve los problemas presentados en su &rea de trabajo
soluciones
Conotcimiento del Tiene conocimientos para realizar las tareas de su cargo laboral
puesto

CONOCIMIENTO

Conocimiento  de
la entidad

Tiene conocimientos de las normas de la entidad

Conocimiento del
area

Conoce a sus compafieros de trabajo de su area

Administracion. CLAD 14501

Firmadel experto: Dr. ALVA ARCE, Rosel CésarLic. En

Fecha: 11/ 09/ 2022
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Anexo 5:Matriz de datos

INTELIGENCIA EMOCIONAL

Motivacion

P6

Empatia

P10

P11

P9

P8

P7

P5

Autorregulacion

P4

P3

P2

P1

El
E2
E3
E4
E5
E6
E7
E8
E9

E10
E11
E12
E13
E14
E15
E16
E17
E18
E19
E20
E21
E22
E23

E24
E25

E26

E27

E28

E29

E30
E31
E32
E33

E34
E35

E36

E37

E38

E39

E40
E41
E42
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DESEMPENO LABORAL

Toma de decisiones

P25

P24

P23

Productividad

P22

P21

P20

Calidad
P17

P19

P18

P16

P15
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Anexo 6 : Captura de pantalla turnitin

?Jf eedchk stu d|o DQS'Y Glemdlby Lujan Farje La inteligencia emocionaly el desempeio laboral enla Empresa Partner, e /nu” < > @

l ‘]I UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO | o
| B 9%
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
— I )
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION (7| seesinviend fentes estinda
:E ‘ MVerfuemesenmq?éslBela] ‘
La intefigencia emocional y el desemperio laboral en la Empresa Partner d
Servica S.AC, Santa Anita, 2022 Colncidencias
: o repositorioucv edupe 0
TESS PARA OBTENEREL TITLO PROFESONAL O | mmwan 12N 9
Licenciada en adminsiacin 2
2 Envregadoa Universida., Q% >
AUTBRESZ F-l Trabajo del estudiante
Lufan Farje, Desly Glemdiby (oreid 0rg/0000-0002-3469-3250) !
e bt Y 3 hal handle et 1%
ASESOR: [ Fuento do Intemet
Dr. Alva Avce, Rosel César (ORCID:0000-0002:4210-3046) @ ‘
| 4 Enregedoa Unversida.. 19 >
n Trabajo del estudlante
U
LINEA DE INVESTIGACION o . .
G IVersia.,
mlmdeomwmes 1] 5 7:!;?3@12:‘?;1!:""(? i 1 /0 >
i 0
LIEA E RESPONSABLIOAD SOCIAL INVERSITARM: 9 Faon L
Desarrollo sostenible, emplea y emprendinlento
7 Envegadoa Unversida. ¢ %
Trabajo def estudianto
LIMA - PERU
" Q" repositorioussedipe’ ¢ % )
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Anexo 7: autorizacion de aplicacion de instrumento

AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA

Yo Roberto Enrique Castillo Hilares, identificado con DNI 76601380, en mi calidad de coordinador
de operaciones del area de operaciones.

de la empresa Partner Service S.A.C con R.U.C N 20566494761 ubicada en la ciudad de Lima
distrito de Santa Anita.

OTORGO LA AUTORIZACION,

Al sefiorita Lujan Farje Desly Glemdiby Identificada con DNI N° 73030923, de la Carrera
profesional Administracion de empresas, para que utilice la siguiente informacion de la empresa:
Se solicita a la empresa el desempefio laboral en los Ultimos meses de los colaboradores con la
finalidad de que pueda desarrollar la tesis, para obtener el grado de bachiller.

Indicar si el Representante que autoriza la informacion de la empresa, solicita mantener el nombre o cualquier distintivo de
la empresa en reserva, marcando con una “X” la opcién seleccionada.

( ) Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o
(X) Mencionar el nombre de la empresa.

Firma y sello del Representante Legal
DNI: 76601380

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion, en la Tesis son
auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante ser4 sometido al inicio del
procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles acciones
legales que la empresa, otorgante de informacién, pueda ejecutar.

Firma del estudiante

DNI: 73030923
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ROSEL CESAR ALVA ARCE, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA ATE, asesor de Tesis titulada: "LA INTELIGENCIA
EMOCIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA PARTNER SERVICE
S.AC, SANTA ANITA, 2022.

", cuyo autor es LUJAN FARJE DESLY GLEMDIBY, constato que la investigacion tiene un
indice de similitud de 29.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 21 de Noviembre del 2022
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