i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Inteligencia emocional y desempefio laboral del personal
administrativo de una municipalidad distrital de Apurimac, 2023

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
Maestra en Gestion Publica

Autora:
Espinoza Mitma, Yandira (orcid.org/0009-0004-3390-7888)

Asesores:
Dr. Prado L6pez, Hugo Ricardo (orcid.org/0000-0003-4010-3517)

Dr. Mufioz Ledesma, Sabino (orcid.org/0000-0001-6629-7802)

LINEA DE INVESTIGACION:
Reformay Modernizacién del Estado
LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Desarrollo econdmico, empleo y emprendimiento

LIMA - PERU

2023


ORCID:%200000-0003-4010-3517

Dedicatoria

Con infinita gratitud, dedico este trabajo a
Dios por siempre guiarme por el buen
camino y ser mi fuente de fortaleza en el
transcurso de esta travesia académica.
También, quiero dedicarselo a mi amada
familia, cuyo apoyo incondicional y papel
fundamental en mi educacion han sido el
motor que me impulsé a seguir adelante,
incluso en los momentos mas dificiles. Que
este logro sea un humilde homenaje a
quienes han sido mi guia y pilar, y que el
conocimiento obtenido pueda ser compartido
para contribuir positivamente en el mundo

gue nos rodea.



Agradecimiento

Con profundo agradecimiento, quiero expresar
mi reconocimiento hacia aquellos que han sido
fundamentales en el logro de esta tesis. A Dios,
mi fortaleza diaria, le agradezco por guiarme en
este camino académico y brindarme la
perseverancia necesaria para superar los retos.
A mis amados padres y hermanos, mi eterna
gratitud por sus consejos sabios, su apoyo
incondicional y por ser el pilar fundamental en
mi educacion. Cada palabra de aliento y gesto
de amor ha sido mi motivacion constante.
Agradezco también a mis amigos y seres
queridos por su aliento y comprension. Este
logro lleva impreso el fruto del apoyo y carifio
de cada uno de ustedes. Con todo mi corazon,
gracias por ser parte de mivida y compartir este

importante logro conmigo.



INDICE DE CONTENIDOS
Dedicatoria

Agradecimiento
Resumen
Abstract
l. INTRODUCCION
Il. MARCO TEORICO
.  METODOLOGIA
3.1.Tipo y Disefio de Investigacion
3.1.1. Tipo de Investigacion
3.1.2. Disefio de investigacion
3.2.Variable y Operacionalizacion
3.2.1. Definicion Conceptual
3.2.2. Definiciones Operacionales

Poblacion, Muestra'y Muestreo

3.2.3. Poblacion

3.2.4. Muestra:

3.2.5. Muestreo

3.2.6. Unidad de analisis

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.3. Técnica de recoleccion de datos

3.3.1. Instrumento de recoleccion de datos

3.3.2.Validez de los instrumentos

3.4.Procedimientos

viii

10

13

21

21

21

21

22

22

22

22

22

22

23

23

23

23

23

24

25



3.5.Método de andlisis de datos
3.6.Aspectos éticos
V. RESULTADOS
V.  DISCUSION
VI. CONCLUSIONES
VIl.  RECOMENDACIONES.
REFERENCIAS

ANEXOS

26

26

26

40

42

43

43

49



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Dictamen de jueces expertos

Tabla 2 Calificacion de jueces expertos sobre las dimensiones del estudio
Tabla 3 Confiabilidad de instrumento Inteligencia Emocional
Tabla 4 Confiabilidad de instrumento Desempefio Laboral
Tabla 5 Niveles de la Variablel Inteligencia Emocional.
Tabla 6 Niveles de la D1 Autorregulacion

Tabla 7 Niveles de la D2 Motivacion

Tabla 8 Niveles de la D3 Empatia

Tabla 9 Niveles de la D4. Habilidades

Tabla 10 Niveles de la Variable 2 Desempefio Laboral
Tabla 11 Niveles de la D1 Calidad

Tabla 12 Niveles de la D2 Productividad

Tabla 13 Niveles de la D3 Toma de Decisiones

Tabla 14 Niveles de la D4. Conocimiento

Tabla 15 Cruze de la Variable Inteligencia emocional y la Variable Desempefio

Laboral

Tabla 16 Cruze de la D1 Autorregulacion y V2 Desempefio Laboral
Tabla 17

Tabla 18 Cruze de la D3 Empatiay V2 Desempefio Laboral

Tabla 19 Cruze de la D4 Habilidades sociales y V2 Desempefio Laboral

24

25

25

26

27

27

28

28

29

29

30

30

31

31

32

33

34

Vi



Tabla 20 Prueba de normalidad

Tabla 21 Prueba de hipoétesis general
Tabla 22 Prueba de hipoétesis especifica 1
Tabla 23 Prueba de hipoétesis especifica 2
Tabla 24 Prueba de hipoétesis especifica 3

Tabla 25 Prueba de hipoétesis especifica 4

35

36

37

38

38

39



Resumen
La Inteligencia Emocional ha ganado reconocimiento en el ambito laboral como
esencial para el desempefio y bienestar de los empleados. COmo manejan sus

emociones y se relacionan impacta en su capacidad para enfrentar desafios laborales.

A pesar de la evidencia que respalda su importancia, muchas empresas ain no
priorizan la Inteligencia Emocional en la seleccion de personal. Una encuesta de
CareerBuilder en 2019 mostré6 que solo el 71% de los ejecutivos considero esta

habilidad al evaluar curriculums.

Investigaciones recientes han resaltado la relevancia de la Inteligencia Emocional en
el ambito gubernamental. En la Municipalidad Distrital de Apurimac en 2023, se
encontré que la empatia esta significativamente vinculada al rendimiento laboral, lo

gue destaca la necesidad de desarrollar habilidades emocionales en este entorno.

Ademas, las habilidades sociales influyen en el desempefio de servidores publicos en
Apurimac. Relacionarse efectivamente con colegas y ciudadanos impacta

positivamente en el cumplimiento de sus responsabilidades.

Es importante que gerentes y lideres establezcan politicas internas que fomenten la
Inteligencia Emocional en los empleados. Programas de capacitacién y evaluacion
regular pueden mejorar la eficacia laboral, bienestar emocional y satisfaccion de los

empleados.

En conclusion, la Inteligencia Emocional es crucial en como los empleados enfrentan
sus trabajos. Su impacto en la motivacion, resoluciéon de conflictos y relaciones
interpersonales lo convierte en vital para el éxito y progreso sostenible de
organizaciones, tanto privadas como gubernamentales. Es esencial que las empresas
valoren y promuevan esta habilidad en sus empleados, reconociendo su importancia

en el logro de objetivos y creando entornos laborales saludables y productivos.

Palabras Clave: Inteligencia emocional, desempefio laboral, emociones



Abstract
Emotional Intelligence has gained recognition in the workplace as essential for
employees' performance and well-being. How they manage their emotions and

relationships impacts their ability to face work challenges.

Despite the evidence supporting its importance, many companies still do not prioritize
Emotional Intelligence in the hiring process. A CareerBuilder survey in 2019 revealed

that only 71% of executives considered this skill when evaluating resumes.

Recent research has highlighted the relevance of Emotional Intelligence in the
governmental sector. In the Municipalidad Distrital de Apurimac in 2023, empathy was
found to be significantly linked to job performance, underscoring the need to develop
emotional skills in this setting.

Furthermore, social skills influence the performance of public servants in Apurimac.
Effective interpersonal relationships with colleagues and citizens positively impact their
job fulfillment.

It is crucial for managers and leaders to establish internal policies that foster Emotional
Intelligence in employees. Training programs and regular evaluations can enhance

work effectiveness, emotional well-being, and employee satisfaction.

In conclusion, Emotional Intelligence is crucial in how employees approach their jobs.
Its impact on motivation, conflict resolution, and interpersonal relationships makes it
vital for the success and sustainable progress of both private and governmental
organizations. It is essential for companies to value and promote this skill in their
employees, recognizing its significance in achieving goals and creating healthy

and productive work environments.

Keywords: Intelligence emotional , job performance, emotions



l. INTRODUCCION

Actualmente, el factor humano desempefia un rol crucial en las entidades. Se reconoce
como un elemento esencial que influye en el logro o el fracaso de un negocio. En
consecuencia, los directivos y supervisores tienen la obligacion de brindar a sus
colaboradores todas las herramientas fisicas, emocionales e intelectuales requeridas
para el rendimiento en su labor diaria. Estos cometidos estan claramente establecidos
en un manual de funciones que describe las responsabilidades del cargo.

Ahora se analiza ampliamente que la Inteligencia Emocional tiene un asunto
fundamental en la forma de apreciacion en que los empleados abordan sus trabajos y
actividades. Se considera una parte integral de la forma en que piensan y cémo
comienzan a trabajar, ya que les brinda la motivacion que necesitan para enfrentar
positivamente una variedad de desafios. Segun lo informado por Rodriguez et al.
(2021), la |.E es la destreza para gestionar y regular tanto el comportamiento como las
actitudes de un individuo, lo cual abarca el conjunto de conductas que definen la
personalidad de esa persona

El Foro Econdmico Mundial ha determinado que la I.E sera una de las destrezas mas
demandadas en 2020. Segun una encuesta de CareerBuilder de 2019 a mas de 2600
ejecutivos de empresas privadas y publicas, solo unos pocos priorizaron la inteligencia
emocional sobre el coeficiente intelectual en los curriculums presentados por los
candidatos y se concluyé que solo el 71% (1898). Las variables de inteligencia
emocional tienen impactan en la motivacion laboral y en el proceso de eleccién en el
empleo de los asalariados tanto en empresas privadas como estatales (Conexionesan,
2019).

Ramirez (2019) encontro que el Deficiente desempefio laboral en el Peru se debe a
gue la mayoria de los empleados no pueden controlar sus emociones y no saben cémo
lidiar con el estrés, lo que resulta en un Deficiente desempefio laboral que no solo baja,
sino que dice que la productividad también baja. Un estudio de 2017 del Departamento
de Trabajos y Promocion del Empleo encontré que la desnutricién reduce los niveles

de productividad hasta en un 20%.

10



Los problemas comunes con las investigaciones

"Existen desafios comunes en las investigaciones que abordan que existen una
conexion entre la L.LE y el D.L de los empleados del Gobierno Municipal del Distrito de
Apurimac en el afio 2023. Las preguntas especificas incluyen: (a) ¢, Cual es el vinculo
entre la autorregulacion y el DL del personal de la Administracion Municipal en el
Distrito de Apurimac en el 2023? (b) ¢ Cual es la relacion entre la motivaciony el D. L.
del personal gubernamental en la Municipalidad Distrital de Apurimac en el 20237 (c)
¢ Qué conexion existe entre la empatia y el D.L en los trabajadores gubernamentales
de la Municipalidad Distrital de Apurimac en el afio 2023? (d) ¢,Cual es la relacién entre
las habilidades sociales y el DL de los empleados del Gobierno Municipal del Distrito
de Apurimac en el afio 2023? Se destaca que esta investigacion contribuye al aumento
del conocimiento en relacion a las variables de interés. La informacion obtenida sera
compartida con la comunidad cientifica y servirh a manera de base para posteriores
estudios. Desde una perspectiva, este trabajo de tesis tiene como proposito presentar
posibles soluciones a los problemas de investigacion planteados mencionados, con el
objetivo de mejorar el desarrollo emocional y personal del personal administrativo de
una Municipalidad Distrital de Apurimac en el afio 2023. Esto permitira crear mejores
condiciones para una actuacion mas efectivay obtener resultados 6ptimos en términos

de rendimiento laboral y bienestar."

Por lo tanto, el cometido principal de este estudio es corroborar el enlace entre la
inteligencia emocional y el rendimiento laboral del personal administrativo en una
municipalidad distrital de Apurimac en el afio 2023. Ademas, se han formulado los
siguientes objetivos especificos:

a) Investigar la relaciéon entre la autorregulacion y el D.L del personal administrativo en
una Municipalidad Distrital de Apurimac en el afio 2023. b) Analizar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral del personal administrativo en una Municipalidad
Distrital de Apurimac en el afio 2023. ¢) Evaluar la relacion entre la empatia y el
desempefio laboral del personal administrativo en una Municipalidad Distrital de

Apurimac en el afio 2023. d) Examinar la relacion entre las habilidades sociales y el

11



desempeiio laboral del personal administrativo en una Municipalidad Distrital de

Apurimac en el afio 2023.

En cuanto a las hipotesis, se proyecta la hipotesis general de que existe una relacion
entre la inteligencia emocional y el D.L del personal administrativo en una
Municipalidad Distrital de Apurimac en el afio 2023. Ademas, se proponen las
siguientes hipotesis especificas: a) Existe una relacion significativa entre la
autorregulacion y el D.L del personal administrativo en una Municipalidad Distrital de
Apurimac en el afio 2023. b) En la Municipalidad Distrital de Apurimac en el afio 2023,
hay una conexion importante entre la motivacion de los empleados y su desempefio
laboral. ¢) Se observa una asociacion significativa entre la empatia y el D.L en los
trabajadores del gobierno en los municipios de Apurimac en el afio 2023. d) Existe una
asociacion significativa entre las habilidades sociales y el D.L. en los servidores

publicos de los municipios de Apurimac en el afio 2023.

Mejorando la I.E mejorar el desempefio frente a los empleados proporciona un
mecanismo para La inteligencia emocional puede ser baja porque el en no es propicio
para hacer frente a las tareas. Con esto en mente, es importante que los gerentes
establezcan politicas internas que fomenten y evallen regularmente el aumento y la
mejora de la inteligencia emocional. Ademas, tienes que trabajar duro para lograr los

objetivos que te propongas.
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Il. MARCO TEORICO

A nivel internacional, varios estudios han abordado que la conexién que consta entre
lal. Ey el D.L en diversos contextos. Por ejemplo, Gamboa (2021) realiz6 un estudio
en instituciones educativas de Santa Cruz, donde se manejé una orientacion mixta
para examinar la relacion al estudio se direcciona en analizar la conexion existente
entre la I.LE y el rendimiento en el trabajo de profesores con al menos 2 afios de
experiencia. La informaciéon que se obtuvieron mediante una encuesta y se utilizé el
programa IBM SPSS para el andlisis estadistico. Al emplear la prueba de chi-cuadrado
para diferenciar la hipotesis, se obtuvo un valor de significacion de 0.002, lo que llevo
a los resultados de que la I.E interviene de manera significativa en el DL de los
maestros con experiencia.

En otro estudio realizado por Ospina (2018), se investigo la conexién entre la LLE y el
comportamiento laboral de los asalariados publicos de la plaza administrativa del GAD
Municipal Santiago de Pillaro, en Ecuador. En esta investigacion, se optd por un
enfoque correlacional de prueba de disefio transversal, contando con una muestra de

50 servidores publicos. La seleccion de datos se realiz6 a través de cuestionarios.

En otro estudio realizado por Aguilar y De Avila (2018), se analizé la relacién entre la
IA. y el involucramiento profesional en colaboradores publicos con mandos
Intermedios. En este caso, se utilizé un enfoque correlacional exploratorio, y la muestra

incluy6 a 50 servidores publicos.

Adicionalmente, Manjarrez et al. (2020) llevaron a cabo una investigacion sobre el D.
L. de participantes de una cadena hotelera en Ecuador. En este estudio, se utilizdé una
metodologia descriptiva y la seleccion de la informacion se realiz6 a través de
formularios aplicados a una muestra representativa de 85 colaboradores, incluyendo
obreros, técnicos y profesionales.

En el ambito nacional, se han realizado varios traDeficientes de analices que abordan
la conexion entre la 1A y el rendimiento laboral en diversas entidades. Un ejemplo es
13



el trabajo de Samudio (2020) realizado en una Municipalidad en la Provincia de Huari,
2019, con el objeto de describir la influencia de la I.E en el D.L. de los empleados. La
investigacion planted la hipotesis de que existiria una marca significativa de la |.E en
el rendimiento laboral durante ese periodo.

Los estudios se llevaron a cabo mediante una orientacién aplicada, con un alcance
aclaratorio y un proceso no experimental de enfoque mixto. La poblacién estudiada
comprendié un total de 247 trabajadores. Las consecuencias obtenidas manifestaron
una correlacion afirmativa moderada entre la inteligencia emocional y el D.L,
demostrada mediante la Prueba de Spearman, con un CR de 0,626.

Por otro lado, Peralta y Ortiz (2019) realizaron un estudio en el departamento de Piura,
especificamente en la Instituto Santa Teresa de Jess de Sullana, con el objeto de
describir el impacto de la I.E en el DL de los maestros. De acuerdo con la teoria
propuesta, la IA afecta el desempefio de su trabajo por parte de los docentes de la
mencionada institucién. Utilizando un disefio no experimental descriptivo, la
metodologia del estudio fue cuantitativa. Una muestra de 45 docentes recibié un
cuestionario para completar como parte de una encuesta. Los hallazgos primarios
indicaron una relacion favorable entre las dos variables. El 95 por ciento de los
docentes mostro que la inteligencia emocional afecta sus relaciones interpersonales,
y el 93 por ciento de los docentes mostré autocontrol, lo que les permiti6 desempefiar
sus funciones con eficacia. En conclusion, se destacO la importancia de que los
maestros desarrollen la I. Emocional para mantener una buena relacién con los que

tienen el cargo de directivos y estudiantes.

Ambos estudios, ademas de otros realizados en el ambito nacional, resaltan la
relevancia de la L.E. en el contexto del trabajo y su impacto en el desempefio de los
asalariados y maestros. Los enfoques metodoldgicos empleados en cada estudio
proporcionaron informacion valiosa sobre la relacién entre estas variables y respaldan

la importancia de promover el desarrollo de la I. Emocional en diversas instituciones.

En el primer estudio, realizado por Toledo M (2022), el objetivo fue analizar la analogia

entre el entorno laboral y la satisfaccion de los asalariados en la municipalidad distrital
14



de la Region Apurimac. Se empled una orientacion cuantitativa de tipo basico con un
boceto correlacional y no experimental. El modelo estuvo conformado por 35
funcionarios publicos y la técnica para recopilar de datos fue una encuesta con un
formulario validado por expertos y con comprobada confiabilidad. Los consecuencias
expusieron que el 54% de los empleados percibian el clima laboral como regular,

mientras que el 40% se sentia adecuadamente satisfecho.

El segundo estudio, realizado por Aro C. (2022), investigd la conexion entre la |.E. y la
productividad del elemento médico del Hospital Regional Guillermo D. de la Vega
Abancay. Se emple6 metodologias cuantitativas a nivel basico y relacional. 539
profesionales de la salud que formaron parte de la poblacion del estudio conformaron
los 225 participantes de la muestra probabilistica. Se utilizd un cuestionario como
método de recopilacion de informacion y el SPSS version 19 con el objeto de estudiar
su naturaleza de los resultados. software, 25. Para examinar la hipétesis propuesta se
utilizé la ensayo de correlacion Rho de Spearman. Los hallazgos mostraron que el 90,7
por ciento de los asalariados de la salud tenian una I.E alta, mientras que el 90,3 por
ciento tenia un nivel Intermedio. En cuanto al D.L., el 67,1% de los profesionales de la
salud presentaron desempefio alto y el 32,9% nivel Intermedio. Un coeficiente de
correlacion de 0,133** y un valor de p de 0,0460punto050 del analisis inferencial
muestran una relacion significativa entre la I.E y el D.E de los asalariados de la salud
del Hospital Regional Guillermo Diaz de la Vega Abancay. durante todo el afio 2022.
El cociente emocional es la primera variable de investigacion. Esta es descrita por
Quiliano y Quiliano (2020) como la capacidad de controlar las emociones y tener
habilidades sociales ideales que apoyen el desarrollo intelectual, emocional,
profesional y personal. Lo contrario es cierto para Extremera et al. Segun (2019), esto
implica tener una mejor comprension de los datos emocionales producidos por los
acontecimientos cotidianos y el contenido de examinar, absorber, entender y vigilar las
reacciones afecttivas propias y ajenas.

La |I.LE es un tema esencial para los seres humanos, ya que implica el conocimiento de

uno mismo, la comprension de los demas y la posesion de habilidades sociales y
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respeto. A medida que aumenta la inteligencia emocional, se mejoran las relaciones

interpersonales (Bizueta et al., 2021).

Ademas, la |.LE se relaciona con la capacidad de adaptarse al cambio, expresar y
deducir las propias emociones y las de los demas, gestionar el estrés de manera

positiva 'y generar emociones efectivas (Orozco, 2021).

La I.E tiene diversas dimensiones. Una de ellas es la Autorregulacién, que segun
Baron (1997) es la propiedad de poder de controlar las emociones y asi mantener la
calma evitando estados de ansiedad. También implica dominar nuestros sentimientos,
gestionar impulsos y recursos internos. Goleman (2008) la concreta como la capacidad
de controlar los impulsos emocionales, tener fuerza de atrevimiento y tolerancia para
enfrentar la contrariedad y la presién, y adaptar las emociones sabiamente en
momentos dificiles. Aquellos con una alta autorregulacion estdn mejor preparados para

enfrentar tensiones desagradables y mitigar sus efectos negativos.

La segunda dimension se refiere a la Motivacion, que segun Goleman (2008), implica
la capacidad de manejar y controlar nuestras emociones para dirigirlas hacia una meta
especifica, generalmente relacionada con el amor. Esta habilidad es importante para
tolerar el desacuerdo y asi poder conseguir la perfeccion en totalidad los aspectos de
la vida. Ademas, Guarniz et al. (2018) sefiala que la motivacién no solo afecta las
conductas y actuaciones de los empleados., sino que también influye en el entorno
laboral y los comportamientos individuales dentro de una organizacién. Aspectos clave
para evaluar esta competencia emocional incluyen la voluntad de alcanzar metas, el

optimismo, la iniciativa y la dedicacion.

La tercera dimension es la empatia, que, segun Goleman (2008), hace alusion a la
habilidad de experimentar y captar las emociones de los demds. Los individuos
empaticos son habiles para escuchar atentamente y captar las sutilezas sociales que
revelan las necesidades y deseos de los demas, lo que las hace mas efectivas en el

cumplimiento de tareas especificas. Guarniz et al. (2018) define la empatia como la
16



capacidad de percibir y responder adecuadamente al estado emocional de otras
personas en sociedad. Implica reconocer los sentimientos, carencias o dificultades de

los demas y responder de manera adecuada a sus respuestas emocionales.

La cuarta dimension es la de habilidades sociales, Que esta relacionado con la
habilidad de una persona en un entorno social para establecer y mantener relaciones.
Guarniz et al. (2018) destacan que estas habilidades sociales son esenciales para
interactuar con otros de manera efectiva, construir y mantener relaciones, resolver
conflictos y percibir el estado emocional de los demas. Goleman (2008) también
concibe las Competencias sociales como Habilidad de expresion de manera apropiada
con las emociones de los demas y de interactuar efectivamente con ellos. Esta
habilidad estéd estrechamente relacionada con las cuatro dimensiones anteriores, y su
dominio se asocia con la aceptacion social, la efectividad y el liderazgo en las

relaciones interpersonales.

La 2da variable de estudio se describe al D.L, que segun Chiavenato (2011), se refiere
a la eficacia demostrada por los colaboradores al llevar a cabo las Funciones
solicitadas por la compafia. Esta variable se ha vuelto crucial para el éxito profesional
de las empresas en la actualidad. Chiang y San Martin (2015) lo definen como el
trabajo realizado por un empleado, incluyendo como lleva a cabo sus funciones y el
tiempo que emplea en hacerlo, lo cual puede tener un impacto negativo o positivo en

el cumplimento de objetivos fijadas por la entidad.

En relacion a las extensiones de esta variable, se destaca la Calidad como primera
dimensién. Chiavenato (2009) la define como la percepcién que los consumidores
tienen del servicio que esperan recibir. La estimacion de la calidad de la prestacion de
los consumidores se refiere a la concordancia o discrepancia entre sus expectativas y
percepciones. Patlan (2017) explica que la calidad laboral abarca diversos aspectos
relacionados con la Estimulo y entusiasmo laboral, y se refiere a un empleo
satisfactorio realizado de manera integral y adecuada. Rios et al. (2015) sefialan

calidad de la labor se fundamenta en la cortesia, la interaccion y la credibilidad entre
17



empleadores y empleados. Por tanto, fomentar un ambiente laboral éptimo y seguro
gue promueva la creatividad, la innovacion y la productividad se considera un deber

social dentro de la empresa.

Hay 3 factores motivacionales que afectan la productividad individual: la conexién
observada entre las metas personales, la alta productividad y el logro de esas metas,
y el discernimiento de los resultados personales. Segun Gallegos (2017), la
productividad laboral es un cuadro y meta permanente del desempefio colectivo
Optimo, resultado de una gestidn eficaz del talento humano en su totalidad, que incluye
atraer y mantener disponible al mejor talento. Esto implica alcanzar un alto indice de
satisfaccion laboral, fomentar la iniciativa, crear planes de sucesion para fomentar la
energia emprendedora en todos los empleados, asegurar la persistencia del negocio
y crear prometedores dirigentes a través del progreso de conocimientos y habilidades.
La productividad de los trabajadores es el componente mas valioso de pueden ofrecer
los trabajadores el capital humano de una compafia, segun Pérez (2020), porque los
empleados utilizan sus habilidades y conocimientos para promover la innovacion,
mejorar continuamente la calidad de su trabajo, servicios y productos, lo que se puede

describir en un aumento de la salida de la organizacion.

La segunda variable de investigacion aborda el D. L, que hace referencia a la eficiencia
demostrada por los empleados en la realizacion de las tareas requeridas por una
empresa, segun lo indicado por Chiavenato (2011). En el contexto actual, esta variable
se ha convertido en un componente importante del éxito. profesional de las entidades.
Chiang y San Martin (2015) definen el desempefio laboral como el trabajo realizado
por un empleado, incluyendo cémo lleva a cabo sus funciones y el tiempo que emplea
en hacerlo, lo cual puede tener un impacto negativo o positivo en el triunfo de las metas

de la entidad.

Con respecto a las dimensiones de esta inconstante, la primera es la Calidad. Segun
Chiavenato (2009), la calidad del servicio se evallua a través de la percepcion que los

consumidores tienen respecto al servicio que esperan recibir. Patlan (2017) destaca
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gue la calidad laboral abarca diversos elementos que influyen en el desempefio, la
motivacion y la satisfaccion en el trabajo satisfactorio realizado de manera integral y
adecuada. En el mismo sentido, Rios et al. (2015) mencionan que el atributo del lugar
de trabajo se asienta en el respeto mutuo, la comprension abierta y el compafierismo.
Por tanto, es fundamental fomentar un ambiente laboral 6ptimo y seguro que promueva
la creatividad, la innovacion y la productividad, lo que se considera un compromiso

social dentro de la compaiia..

Segun la propuesta de Chiavenato (2009), la segunda dimension esta relacionada con
la productividad. La relacién que se percibe entre los objetivos individuales, la alta
productividad y el logro de esas metas, y la percepcion de los logros personales son
tres factores motivacionales que afectan la productividad de una persona. Gallegos
(2017) senala que la productividad dentro del trabajo es una medida y meta
permanente del desempefio 6ptimo del grupo, resultado de una gestion eficaz del
talento humano en su totalidad, atrayendo y manteniendo el mejor talento disponible.
Para asegurar la continuacion del negocio y desenvolver a los futuros lideres a través
del desarrollo de conocimientos y habilidades, esto implica lograr un alto indice de
satisfaccion laboral, fomentar la iniciativa y crear métodos de sucesion para fomentar
el espiritu institucional en todos los trabajadores. segun Pérez (2020), nos indica que
la produccion de los asalariados, es el componente mas importante del capital humano
de una compaiiia e institucién donde se labora porque asi los empleados utilizan su
conocimiento y experiencia para impulsar la innovacion, mejorar constantemente la
eficacia del trabajo, los servicios y los productos y, en Ultima instancia, aumentar la

produccion de la organizacion.

La tercera dimensién aborda la toma de decisiones, que implica el trascurso de
seleccionar una labor entre varias alternativas disponibles, segun lo indicado por
Chiavenato (2009). Gallegos (2017) destaca que, en el ambito laboral, la toma de
decisiones implica elegir opciones 0 métodos para resolver diversas situaciones. Es

importante que los representantes de la organizacion trabajen de manera eficiente,

19



teniendo en cuenta las habilidades de todos los miembros y evitando sobrecargar a

los empleados con una mayor carga de trabajo y responsabilidad.

Segun Chiavenato (2009), la 4ta dimension tiene que ver con el conocimiento. Esto se
basa en cdmo las personas perciben las cosas y los acontecimientos a su alrededor,
asi como elementos importantes como la inteligencia y la experiencia de vida. Dado
gue agrega valor a los bienes y servicios de una organizacion y aumenta su
competitividad, Pérez (2020) enfatiza el valor del conocimiento como un causa crucial
de produccién. Se reconoce que el conocimiento se extiende mas alla del dinero y el
trabajo y que es un componente fundamental de la entidad y la comunidad de
instruccion. Gallegos (2017) agrega que ademas de la habilidad técnica para realizar
tareas, las habilidades laborales también incluyen las cualidades distintivas de cada
individuo, como las habilidades interpersonales, la resilienciay la informacion del lugar

de trabajo, ademas de la educacion, las practicas y el trabajo. experiencia.
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipoy Disefio de Investigacion
3.1.1. Tipo de Investigacion
(Hernandez, et. al. 2014), este es un tipo de exposicion basico. Este tipo de

investigacion se basa en un proceso esquematico que implica pensar esta realidad.
En este caso, se utilizan teorias para reflejarlas, formular hipotesis y contrastarlas
sistematicamente. Al tratar de describir un proceso, debe basarse en el uso de la

observacién y la investigacion para lograr sus objetivos.

3.1.2. Disefo de investigacién
De acuerdo con su disefio, la averiguacion es correlacional simple, no experimental y

aplica un corte transversal. Las variables de estudio no son manipuladas durante la

observacion, su verificacion en el traDeficiente de campo se remite a su forma natural.

El esquema légico para el analisis de la presente investigacion es:
Figura 1

Disefio de investigacion

M. Muestra de estudio
V1
V2

Inteligencia Emocional

Desempefio Laboral
r : Relacién directa entre la ambas variables
Donde:
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3.2. Variable y Operacionalizacion
3.2.1. Definicién Conceptual
V1. Inteligencia Emocional
Goleman (1996) define la I.E. como un conjunto de intermediarios interrelacionados de
competencias, habilidades y relaciones personales e interpersonales que contribuyen
a la manera en la que los individuos se pueden relacionar con las personas que lo
rodean.
V2. Desempefio Laboral
Segun Chiavenato (2011), la validez laboral se refiere a la capacidad demostrada por
los empleados para llevar a cabo los trabajos requeridos por una compaiia de manera
competente y efectiva. Esta habilidad se transforma en una mejoria competitiva para
las instituciones y compafias en el presente.
3.2.2. Definiciones Operacionales
V1. Inteligencia Emocional
La ILE. ser&d operacional izada en cuatro dimensiones, siguiendo la propuesta de
Goleman (1996): Autorregulacion, motivacion, empatia y habilidades sociales.
V2. Desempefio Laboral
El D.E. ser4 operacional izada en cuatro dimensiones, siguiendo la descripcion de
Chiavenato (2011)

Poblacion, Muestra'y Muestreo

3.2.3. Poblacion
En esta averiguacion se incluyé a la totalidad de personal administrativo de una

municipalidad distrital, 2023, un nimero manejable de 76 trabajadores por lo que no
se requiere ningun meétodo de seleccion. A esto se le conoce como "censo de
poblaciéon" porque se selecciona a todos los individuos de la cantidad; es decir, la
muestra de estudio se compuso de igual cantidad que la poblacion.

3.2.4. Muestra:
Se decidié utilizar un muestreo no probabilistico, especificamente una muestra

censal, dado que la poblacion de investigacion era reducida y manejable., compuesta
por 76 colaboradores. Segun Ramirez (1997), en una muestra censal, los elementos de

la poblacién son los mismos que los de la muestra, siendo considerado como un censo
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en si mismo. Por otro lado, el muestreo no probabilistico, conocido como muestreo
intencional, se emplea mediante un procedimiento de seleccion informal y es
frecuentemente utilizado por diversos conjuntos de investigacion, como mencionan
Hernandez et al. (2016).

3.2.5. Muestreo
Se opto por el muestreo no aleatorio como se describio en el articulo previo.

3.2.6. Unidad de analisis

El componente de estudio se configura en el personal administrativo de una

municipalidad distrital de Apurimac, 2023.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.3. Técnicaderecoleccion de datos
Se utiliza este estudio porque este es el enfoque cuantitativo desarrollado por Naupas
et. al. (2018) quien sefala que la tecnica se trata de una variedad de procedmientos
con el objetivo de recopilar informacion. De la misma forma se utilizara una entrevista
semiestructurada, con el que se pretendera poder conocer todas las impresiones sobre
las variables de objeto de estudio. En ese sentido, Folgueiras (2018) sefiala que se
hacen posibles las busquedas dirigidas a recopilar informacion verbal y personalizada

sobre hechos y eventos.

3.3.1. Instrumento de recoleccién de datos

Se aplicaron dos formularios. Uno relacionado a los Inteligencia Emocional que
consta de 37 preguntas, y otro relacionado al Desempefio Laboral rque consta de
39 preguntas. Las respuestas predefinidas estan organizadas segun la nivel de
Likert de la consiguiente manera:

1= Nunca

2 = Casi nunca

3 = A veces

4 = Casi siempre
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5 = Siempre

3.3.2. Validez de los instrumentos

Los instrumentos fueron validados por expertos imparciales ajenos al
proceso de investigacion. Para ello se emple6 un cuadro de validacion. Los
validadores cuentan con el nivel de maestria en investigacion y/o en gestion
publica. El instrumento recogié intencionalmente datos de cada una de las
inconstantes (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Tabla 1

Dictamen de jueces expertos
N° Jueces expertos Grado académico Dictamen
1 Juez experto 1 Doctor Aplicable
2 Juez experto 2 Doctor Aplicable

Tabla 2

Calificacion de jueces expertos sobre las dimensiones del estudio

Dimensiones

Juez experto 1

Juez experto 2

Claridad | Coherencia | Relevancia | Claridad | Coherencia | Relevancia
Actuaciones 4 4 4 4 4 4
preparatorias
Fase de 4 4 4 4 4 4
seleccion
Ejecucion 4 4 4 4 4 4
contractual
Accesibilidad
Pertinencia
Suficiencia
Imparcialidad 4 4 4 4 4 4

Nota: De acuerdo con los jueves todas las dimensiones tienen alto nivel,

segun a la escala de valoracion 4: Alto nivel; 3: Moderado nivel; 2: Deficiente nivel;

1: No cumple con el criterio.
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3.3.3. Confiabilidad

De acuerdo con los objetivos del estudio, se aplico la prueba estadistica de
confiabilidad usando el software SPSS V-25. Siguiendo a Hernandez, et. al (2014),
se determiné la consistencia interna y nivel de confianza del instrumento, mediante
la prueba de a de Cronbach sobre una modelo de tipo piloto de 6 encuestas, segun
esta prueba el baremo debe oscilar entre 0y 1, y si el valor es 0,8 0 superior se

considera altamente fiable.

Tabla 3
Confiabilidad de instrumento Inteligencia Emocional
Estadisticas de fiabilidad
a de Cronbach N de elements
.962 37

Tabla 4
Confiabilidad de instrumento Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

a de Cronbach N de elements
.968 39

3.4. Procedimientos
Los pasos involucrados en el proceso de investigacion comienzan con la exploracion

del marco tedrico, que implica analizar el contexto y establecer las dimensiones de
medicidbn de las variables, asi como proponer los instrumentos necesarios.
Posteriormente, se lleva a cabo el trabajo de campo, donde se aplican encuestas para
recopilar datos. Estos datos se recogen de manera ordenada y sistematica y se
codifican para su posterior registro en una base de informacién recogida. Para esta
labor, se utilizan los programas informaticos Microsoft Excel y SPSS v.25. Estos
programas permiten presentar e interpretar los hallazgos obtenidos a través de tablas

y graficos.
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3.5. Método de analisis de datos
El estudio de la indagacion transmitido se llevara a cabo utilizando métodos
estadisticos. Se calcularan frecuencias simples y relativas porcentuales para evaluar
el comportamiento de cada variable y sus dimensiones. Ademas, se aplicaran pruebas
estadisticas inferenciales para contrastar las hipétesis propuestas. Estas pruebas
incluirdan analisis de normalidad y pruebas de correlacion, y se establecera un grado

de significancia del 0.05.

3.6. Aspectos éticos
El estudio se realiza siguiendo los lineamientos establecidos en el Cédigo de Etica del
Reglamento de Investigacion de la Universidad. Se asegura el respeto a la autoria de
las fuentes consultadas, siguiendo las pautas pertinentes para investigaciones a nivel
nacional e internacional, segun las directrices de la Asociacion Americana de
Psicologia (APA) y las pautas definidas en el manual de la institucidon académica para
la elaboracion de tesis. Ademas, se consideran aspectos éticos como la
confidencialidad e integridad del conocimiento plasmado y opiniones de los
participantes. Se obtiene el permiso y la autorizacién a través del consentimiento
informado, asegurando el anonimato de la identidad y el derecho de los participantes

a enunciar sus ponencias de manera libre y autbnoma.

IV. RESULTADOS
Andlisis Descriptivo - Analisis Univariado

Tabla 5
Niveles de la Variablel Inteligencia Emocional.
Frecuenci % % valido % acumulado
a
Valid DEFI 4 5.3 5.3 5.3
0 CIEN
TE
INTE 10 13.2 13.2 18.4
RME
DIO
ALTO 62 81.6 81.6 100.0
Total 76 100.0 100.0
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De latabla 5, en relacion a los grados de la Variable 1 I.E, se identifica que del

100% de los encuestados, dentro de la organizacion, un % del 82% (52) muestra un

nivel de desempeifio alto, mientras que un 13% (8) lo consideran como Intermedio y el

restante 5% (4) opinan que es Deficiente.

Tabla 6

Niveles de la D1 Autorregulacion

Frecuenci % % valido % acumulado
a

Valid DEFI 4 5.3 5.3 5.3
0 CIEN

TE

INTE 16 21.1 21.1 26.3

RME

DIO

ALTO 56 73.7 73.7 100.0

Total 76 100.0 100.0

Conforme como se muestra en el cuadro, en conexion a los grados de la

Dimension 1 Autorregulacion, se observa que del total de encuestados, el 73.7% (56)

de ellos opinan que la dimension dentro de la organizacion tiene un grado de

desemperio alto. Por otro lado, el 21% (16) considera que el desempefio es Intermedio

y el 5% (4) es Deficiente.

Tabla 7
Niveles de la D2 Motivacion

Frecuenci % % valido % acumulado
a

Valid DEFI 2 2.6 2.6 2.6
(o] CIEN

TE

INTE 11 14.5 14.5 17.1

RME

DIO
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ALTO

63

82.9

82.9

100.0

Total

76

100.0

100.0

Conforme a los resultados obtenidos, en relacion a los niveles de la Dimension

2 Motivacion, se examina que el 82.9% (62) considera que la dimension dentro de la

Entidad evaluada tiene un nivel de desemperio alto. Ademas, el 14.5% (8) piensa que

el desempefio es Intermedio, y el 2.6% (2) considera que el desempeiio es Deficiente

Tabla 8

Niveles de la D3 Empatia

Frecuenci
a

%

% valido

% acumulado

Valid

DEFI
CIEN
TE

2.6

2.6

2.6

INTE
RME
DIO

11

14.5

14.5

17.1

ALTO

63

82.9

82.9

100.0

Total

76

1

00.0

100.0

De los resultados del cuadro que se muestra, en relacion a los grados de la

Dimension 3 Empatia, se examina que del 100% de los encuestados, el 82.9% (62)

opinan que la dimension dentro de la entidad tiene un nivel de desempefio alto.

Ademas, el 14.5% (8) de los encuestados piensan que el desempefio es Intermedio,

mientras que el 2.6% (2) considera que rendimiento es Deficiente

Tabla 9
Niveles de la D4. Habilidades

Frecuenci % % valido % acumulado
a
Valid DEFI 4 5.3 5.3 5.3
o} CIEN
TE
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INTE 17 224 22.4 27.6
RME

DIO

ALTO 55 72.4 72.4 100.0
Total 76 100.0 100.0

De los resultados obtenidos, de la Dimensién 4 Habilidades, se nota que del

100% de los encuestados, el 72.4% (54) opinan que la dimension dentro de la entidad

tiene un nivel de desempefio alto. Ademas, el 22.4% (17) de los encuestados piensan

gue el desempeio es Intermedio, mientras que el 5.3% (4) considera que el

desemperio es Deficiente.

Tabla 10

Niveles de la Variable 2 Desempefio Laboral

Frecuenci % % valido % acumulado
a
Valid DEFI 76 100.0 100.0 100.0
o} CIEN
TE

Del resultado del cuadro podemos examinar que el D.L el 75 personas opinan

gue el rendimiento en su entidad es Deficiente.

Tabla 11
Niveles de la D1 Calidad
Frecuenci % % vélido % acumulado
a
Valid DEFI 8 10.5 10.5 10.5
o] CIEN
TE
INTE 17 22.4 22.4 32.9
RME
DIO
ALTO 51 67.1 67.1 100.0
Total 76 100.0 100.0
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Del resultado del cuadro con respecto a la Dimensionl Calidad, dentro de la

organizacion, se identifica que un % del 67.1% (51) considera que el nivel de

desempefio es alto. Ademas, el 22.4% (17) de los encuestados opina que el

desemperfio es Intermedio, mientras que el 10.5% (8) considera que el rendimiento es

Deficiente

Tabla 12

Niveles de la D2 Productividad

Frecuenci % % valido % acumulado
a

Valid DEFI 4 5.3 5.3 5.3
o] CIEN

TE

INTE 7 9.2 9.2 14.5

RME

DIO

ALTO 65 85.5 85.5 100.0

Total 76 100.0 100.0

Basado en el cuadro se observa que del 100% de los encuestados, el 85.5% (65)

considera que la Dimension 2 Productividad dentro de la entidad tiene un grado de

desemperio alto. Ademas, el 9.2% (7) de los encuestados opinan que el desempefio

es Intermedio, mientras que el 5.3% (4) considera que es Deficiente

Tabla 13

Niveles de la D3 Toma de Decisiones

Frecuenci % % valido % acumulado
a
Valid DEFI 12 15.8 15.8 15.8
o} CIEN
TE
INTE 21 27.6 27.6 43.4
RME
DIO
ALTO 43 56.6 56.6 100.0
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| Total | 76 100.0 100.0

De acuerdo con los datos de la Tabla 13, se destaca que del 100% de los encuestados,
el 56.6% (43) opinan que la Dimensién 3 Toma de Decisiones dentro de la entidad
tiene un grado de desemperio alto. Ademas, el 27.6% (21) de los encuestados piensan

gue el desempeiio es Intermedio, mientras que el 15.8% (12) considera que es

Deficiente
Tabla 14
Niveles de la D4. Conocimiento
Frecuenci % % valido % acumulado
a
Valid DEFI 2 2.6 2.6 2.6
) CIEN
TE
INTE 9 11.8 11.8 14.5
RME
DIO
ALTO 65 85.5 85.5 100.0
Total 76 100.0 100.0

De los resultados del cuadro se examina que el 85.5% (65) consideran que la
Dimension 4 Conocimiento dentro de la entidad evaluada se deduce que se tiene un
nivel de desempefio éptimo. Asimismo, el 11.8% (9) de los encuestados opinan que el
desemperiio es Intermedio, mientras que el 2.6% (2) considera que el desempefo es

Deficiente

Analisis Bivariado

Tabla 15
Cruze de la Variable Inteligencia emocional y la Variable Desempefio Laboral
VARIABLE2 Total
(Agrupada)
DEFICIENTE
‘ ‘ Recuento 4 4
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VARIABLE1 DEFI % dentro de VARIABLE1 100.0% 100.0%
(Agrupada) CIEN (Agrupada)
TE
INTE Recuento 10 10
RME % dentro de VARIABLE1 100.0% 100.0%
DIO (Agrupada)
ALTO Recuento 62 62
% dentro de VARIABLE1 100.0% 100.0%
(Agrupada)
Total Recuento 76 76
% dentro de VARIABLE1 100.0% 100.0%
(Agrupada)

Debido a la interacciéon de las variables mostradas en la Tabla 15, se observé un %

Deficiente del 4%, también se encontré que el 62% representa el nivel normal, y el %

mas alto con el 76% cerca de un cambio en la Produccion de Empleo.

Tabla 16
Cruze de la D1 Autorregulacion y V2 Desempefio Laboral
VARIABLE?2 Total
(Agrupada)
DEFICIENTE
DIMENSION1VARIABLE1 DEFI Recuento 4 4
(Agrupada) CIEN % dentro de 100.0% 100.0%
TE DIMENSION1VARIABLE1
(Agrupada)
INTE Recuento 16 16
RME % dentro de 100.0% 100.0%
DIO DIMENSION1VARIABLE1
(Agrupada)
ALTO Recuento 56 56
% dentro de 100.0% 100.0%
DIMENSION1VARIABLE1
(Agrupada)
Total Recuento 76 76
% dentro de 100.0% 100.0%

(Agrupada)

DIMENSION1VARIABLE1
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Como resultado de la interaccion de las variables que se examina en el resultado que

antecede se observé un % Deficiente del 4%, también se encontr6 que el 16%

representa a la clase media, y el % mas alto con el 56% se acerca a la diferencia de

Productividad Laboral.

Tabla 17

Cruze de la D2 Motivacion y V2 Desempefio Laboral

DIMENSION2VARIABLE1
(Agrupada)

VARIABLE?2 Total
(Agrupada)
DEFICIENTE
DIMENSION2VARIABLE1 DEFI Recuento 2 2
(Agrupada) CIEN % dentro de 100.0% 100.0%
TE DIMENSION2VARIABLE1
(Agrupada)
INTE Recuento 11 11
RME % dentro de 100.0% 100.0%
DIO DIMENSION2VARIABLE1
(Agrupada)
ALTO Recuento 63 63
% dentro de 100.0% 100.0%
DIMENSION2VARIABLE1
(Agrupada)
Total Recuento 76 76
% dentro de 100.0% 100.0%

Debido a la interaccion de los resultados que antecede en el cuadro que se exponen

en la Tabla 17, se observo el % mas Deficiente del 2%, también se encontrd que el

11% representa la categoria media, y la categoria mas alta la que mas con el 63% se

acerca a la diferencia de Productividad Laboral.
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Tabla 18

Cruze de la D3 Empatia y V2 Desempefio Laboral

VARIABLE2 Total
(Agrupada)
DEFICIENTE
DIMENSION3VARIABLE1 DEFI Recuento 2 2
(Agrupada) CIEN % dentro de 100.0% 100.0%
TE DIMENSION3VARIABLE1
(Agrupada)
INTE Recuento 11 11
RME % dentro de 100.0% 100.0%
DIO DIMENSION3VARIABLE1
(Agrupada)
ALTO Recuento 63 63
% dentro de 100.0% 100.0%
DIMENSION3VARIABLE1
(Agrupada)
Total Recuento 76 76
% dentro de 100.0% 100.0%

DIMENSION3VARIABLE1
(Agrupada)

Como resultado de la interaccion cruzada que se muestra en la Tabla 18, se encontré

un % Deficiente del 2%, se encontrd que el 11% fue Intermedio, y el mas alto fue del

63%, que se acerca a la brecha de Productividad Laboral.

Tabla 19
Cruze de la D4 Habilidades sociales y V2 Desempefio Laboral
VARIABLE2 Total
(Agrupada)
DEFICIENTE
DIMENSION4VARIABLE1 DEFI Recuento 4 4
(Agrupada) CIEN % dentro de 100.0% 100.0%
TE DIMENSION4VARIABLE1
(Agrupada)
Recuento 17 17
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INTE % dentro de 100.0% 100.0%

RME DIMENSION4VARIABLE1

DIO (Agrupada)

ALTO Recuento 55 55
% dentro de 100.0% 100.0%
DIMENSION4VARIABLE1
(Agrupada)

Total Recuento 76 76
% dentro de 100.0% 100.0%
DIMENSION4VARIABLE1
(Agrupada)

Debido a la interaccién de las variables que se exponen en la tabla 19, se observé un

% Deficiente del 4%, y se encontrd que el 17% representa a la clase media, y el %

mas alto con el 55% se acerca a la diferencia de Productividad Laboral.

Anéalisis inferencial

Contrastacion de Hipotesis

Prueba de normalidad.

Se manipuld la ecuacion KOLMOGOROV-SMIRNOV para el andlisis cualitativo y se

eligié porque erala mas precisa para el tamafio de poblacién dado (tamafio de muestra

>50).
Tabla 20
Prueba de normalidad
VARIABLE2 Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
(Agrupada)
Estadis gl Sig. Estadis gl Sig.
tico tico
VARIABLE1 DEFICIENTE 486 76 <.001 .489 76 <.001
(Agrupada)
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a. Correccion de significacion de Lilliefors

Del resultado del cuadro que se observa podemos decir que las informaciones se
distribuyen normalmente segun Kolmogorov-Smirnov utilizada para una muestra
mayor a 50, donde el valor de significancia (Sig.) es <a 0.05 (P & It; 0.05). Esto significa
gue se rechaza la hipotesis nula (No) y se acepta la hipotesis del investigador, lo que
confirma que la muestra no se distribuye normalmente. Debido a la no normalidad de
los datos, procedemos a manejar el estadistico de correlacion de Spearman para
examinar la relacion entre las 2 variables.

Prueba de hipotesis general

Ho. Inteligencia emocional no se relaciona con el D.L. del personal administrativo en

una Municipalidad Distrital de Apurimac en el afio 2023.

Ha. Inteligencia emocional, se relaciona con el D.L del personal administrativo en una

Municipalidad Distrital de Apurimac en el afio 2023.

Tabla 21
Prueba de hipotesis general

Correlaciones

VARIABLE1 VARIABLE2
Rho de Spearman VARIABLE1 Coeficiente de correlacion 1,000 ,859™
Sig. (bilateral) . ,000
N 76 76
VARIABLE2 Coeficiente de correlacion ,859" 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 76 76

En el resultado del cuadro, se visualiza que el nivel sig. es 0,000, por lo que se rechaza
la Ho y se acepta que la inteligencia emocional se relaciona significante con el
desempefio laboral La interpretacion del r de 0.859 lo que deducimos que la relacion

es positiva alta.
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Prueba de hipotesis especifica 1

Ho. Autorregulacién, no se relaciona significativamente con el D.L en el personal

administrativo de una Municipalidad Distrital de Apurimac, 2023.

Ha. Autorregulacién, se relaciona significativamente con el D.L en el personal

administrativo de una Municipalidad Distrital de Apurimac, 2023.

Tabla 22
Prueba de hipotesis especifica 1

Correlaciones

DIMENSION1V VARIABLE2
ARIABLE1

Rho de Spearman DIMENSION1VARIABLE1 Coeficiente de correlacion 1,000 ,695™
Sig. (bilateral) . ,000
N 76 76
VARIABLE2 Coeficiente de correlacion ,695” 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 76 76

En los resultados de la tabla, se examina que el nivel sig. es 0,000, por lo que se
rechaza la Ho y se considera que la autorregulacion se relaciona significante con el

desemperfio laboral

La interpretacion del r de 0.659 indica que existe una relacion positiva alta.

Prueba de hipotesis especifica 2

Ho. La motivaciéon, no se relaciona significativamente con el D.L del personal

administrativo de una Municipalidad Distrital de Apurimac, 2023.

Ha. La motivacion, se relaciona significativamente con el D.L del personal
administrativo de una Municipalidad Distrital de Apurimac, 2023.

37




Tabla 23
Prueba de hipotesis especifica

2 Correlaciones
VARIABLE DIMENSION
2 2VARIABLE1
Rho de Spearman VARIABLE2 Coeficiente de 1,000 , 7817
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 76 76
DIMENSION2VARIABLE Coeficiente de 781" 1,000
1 correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 76 76

Del resultado, se examina que el nivel sig. es 0,000, se puede confirmar el rechazo la
Ho y la aceptacion de la hipotesis alterna la autoregulacion se relaciona significante

con el D.L. lainterpretacion del r de 0.781 .
Prueba de hipotesis especifica 3

Ho. La empatia, no se relaciona significativamente con el D.L del personal

administrativo de una Municipalidad Distrital de Apurimac, 2023.

Ha. La empatia, se relaciona significativamente con el D.L del personal administrativo
de una Municipalidad Distrital de Apurimac, 2023.

Tabla 24
Prueba de hipotesis especifica 3

Correlaciones
VARIABLE DIMENSION
2 3VARIABLE1
Rho de VARIABLE2 Coeficiente de 1,000 787"
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 76 76
DIMENSION3VARIABL Coeficiente de 787" 1,000
E1 correlacion
Sig. (bilateral) ,000
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N 76 76

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

Del resultado, se examina que el nivel sig. es 0,000, , por lo que se rechaza la Ho y
se admite que la empatia se relaciona significante con el desempefio laboral La

definicién del r de 0.787 lo que deducimos que existe una relacién aceptable alta.

Prueba de hipotesis especifica 4

Ho. Las habilidades sociales, no se relaciona significativamente con el D.L en el

personal administrativo de una Municipalidad Distrital de Apurimac, 2023

Ha. Las habilidades sociales, se relaciona significativamente con el D.L en el personal
administrativo de una Municipalidad Distrital de Apurimac, 2023

Tabla 25
Prueba de hipotesis especifica 4
Correlaciones
VARIABLE DIMENSION
2 4VVARIABLE1
Rho de VARIABLE2 Coeficiente de 1,000 ,820™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 76 76
DIMENSION4VARIABL Coeficiente de ,820™ 1,000
E1 correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 76 76
**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En el resultado, se describe que el nivel sig. es 0,000, es, por lo que se rechaza la Ho
y se acepta que las habilidades sociales asi mismo se relacionan significativamente
con el D.L. Laelucidacion delr de 0.820 nos traduce que existe una relacion aceptable

optima.
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V.

DISCUSION

» En esta parte se examinan las consecuencias dela investigacion que se realizo

para verificar si se vinculan entre la |.E y el desempefio de los empleados de
una municipalidad distrital de Apurimac, 2023. La muestra de este estudio
estuvo conformada por 75 empleados, para tal fin, los nombres de cubriendo
los sentimientos reales y pensamientos generales hechos en este estudio
comparandolo con el clima actual. La suposicion formulada intent6 establecer
una conexién entre una variable y una dimensién, que fue considerada segun
la definicion proporcionada por Goleman en su patrén de competencias
emocionales, donde él indica que: "una manera de medir la Inteligencia
emocional es mediante el analisis de las Aptitudes personales que una persona
posee frente a ciertas situaciones" (1998, p.68).

Una de las principales instrumentos para evaluar la inteligencia emocional es
la descrita por Petrides y Furnham (2003) y el Inventario de Inteligencia
Emocional (TEIQue). Sefialan que una de las dimensiones para medir este
cambio es la personalidad, como Mestre (2002) y el Inventario de Inteligencia
Emocional (CIE). Ambas herramientas muestran que la medida propuesta
funciona como una medida de cambio. En concreto, el cuestionario utilizado en
este estudio consta de 56 items en escala tipo Likert, y su uso nos permitio
confirmar las hipétesis planteadas anteriormente.

De hecho, todos los estudios se realizaron en Per( y Ecuador, en conjunto, y
utilizaron el conocimiento de las personas como una medida de inteligencia
emocional, que los autores dicen que es "conciencia cognitiva" y "capacidad
humana". Estas escalas abarcan dimensiones como el comportamiento, la
autoconciencia y la confianza en uno mismo, que también se utilizaron en este
estudio como parte de la escala de inteligencia emocional. Por esta razon,
todos los estudios se consideran al comparar los resultados.

En todos los estudios se utilizdé un cuestionario medido en escala Likert para la
variable I.E. y otra encuesta para la variable D.L. De manera consistente se

encontro que es correcta la aceptacion de la hipotesis especifica alternativa de
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que la dimension “habilidades personales” se relaciona directa y
significativamente con el D.L.

Asi también se discuten los resultados logrados del analisis realizado para
examinar la conexion entre la I.LE. y el D.L del personal administrativo de una
municipalidad distrital de Apurimac en el afio 2023. La muestra para este
andlisis consistio en 75 colaboradores.

Para poder apreciar la |.E, se utiliz6 el cuestionario Trait Emotional Intelligence
Questionnaire (TEIQue) propuesto por Petrides y Furnham (2003), el cual
incluye la dimension de habilidades personales, similar al formulario de I.E de
Mestre (2002). Los dos instrumentos sefialan que esta dimension sirve como
medida de la variable, y en este estudio, se empled un formulario de 56 items
en una escala de Likert para validar la hipétesis propuesta.

Es relevante mencionar que otras investigaciones realizadas en Pert y Ecuador
también utilizaron las habilidades personales como dimension de la |.E,
denominadas como "conciencia emocional" y "competencias personales" por
los autores. Estas dimensiones engloban indicadores como autorregulacion,
autocontrol, autoconciencia y autoconfianza, que también fueron empleados en
el presente estudio como parte de la dimension de inteligencia emocional. Por

tanto, se consideraron estos estudios para comparar los resultados.
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VI.

CONCLUSIONES
Considerando los resultados del analisis estadistico de la correlacién de las
variables principales IE y DL, de los asalariados de la Municipalidad distrital

de Apurimac, 2023, se concluyen con los siguientes:

. Se deduce que existe relacion directa y optimo entre la Inteligencia

emocional y el D.L. de los trabajadores de una municipalidad distrital de
Apurimac, 2023 con un coeficiente de correlacion de Spearman r=0.089,
esto nos indica que los resultados descritos se decide aceptar la hipotesis
planteada por el investigador.

De acuerdo a la primera hipotesis especifica los resultados encontrados, se
solventa rechazar la hip6tesis nula y asi consideramos la Autorregulacion y
el D.L del personal administrativo de una municipalidad distrital de
Apurimac, 2023.

. Con respecto a la segunda hipotesis especifica nos indica que aceptamos la

hipétesis alterna motivacion que se corresponde significativamente con el

D.L en la interpretacion del r de 0.781.

. Asi mismo ocurre con la tercera hipétesis especifica, se admite la empatia

ya que se relaciona significativamente con el D.L., del personal
administrativo de una municipalidad distrital de Apurimac, 2023.

Lo mismo podemos deducir de la cuarta hipétesis especifica, se acepta las
habilidades sociales y se rechaza la hipétesis nula, por consiguiente,
podemos decir que se concierne con el D.L. del personal administrativo de

una municipalidad distrital de Apurimac, 2023.
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VI. RECOMENDACIONES.

v El area de RR.HH de la municipalidad de estudio, pueda realizar un
plan de capacitaciones con respecto a la Inteligencia emocional, para
asi mejorar la calidad de sus servidores dentro de la entidad.

v También recomendamos el alcalde de la municipalidad y sus
regidores apliquen estrategias para corregir el autocontrol, la
motivacion, la empatia y las habilidades sociales ya que todo esto
contribuye a la salud mental del colaborador dentro de una entidad
para asi obtener mejores resultados en su rendimiento laboral.

v Asi mismo también se sugiere, que dentro de la municipalidad se
puedan llevar a cabo reuniones y actividades con la finalidad de
confraternizar de construir alternativas de integracion del personal

administrativo de la Institucion ya mencionada.
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Problema General

Objetivo general

Hip6tesis General

Variables

Dimensiones

-¢,Cuél es la relacién entre la
inteligencia emocional y el
desempefio laboral en el
personal administrativo de
una Municipalidad Distrital de
Apurimac, 2023?

- Determinar la relacion entre
la inteligencia emocional y el
desempefio laboral en el
personal administrativo de
una Municipalidad Distrital de
Apurimac, 2023.

- Existe una relacién entre la
inteligencia emocional y el
desempefio  laboral  del
personal administrativo en
una Municipalidad Distrital de
Apurimac en el afio 2023.

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipétesis Especificas

- ¢Cual es la relacién entre
la autorregulacion y el
desempefio laboral en el
personal administrativo de
una Municipalidad Distrital
de Apurimac, 20237

- ¢Cual es la relacién entre
la motivacion y el
desempefio laboral en el
personal administrativo de
una Municipalidad Distrital
de Apurimac, 2023?

- ¢ Cudl es la relacion entre
la empatia y el desempefio
laboral en el personal
administrativo de una
Municipalidad Distrital de
Apurimac, 2023?

-Determinar la relacion entre
la autorregulaciéon y el
desempefio laboral en el
personal administrativo de
una Municipalidad Distrital de
Apurimac, 2023

- Determinar la relacion entre
la motivacion y el desempefio
laboral en el personal
administrativo de una
Municipalidad Distrital de
Apurimac, 2023.

-Determinar la relacion entre
la empatia y el desempefio
laboral en el personal
administrativo de una
Municipalidad Distrital de
Apurimac, 2023.

- Existe una relacion entre la
autorregulacion y el
desempefio laboral en el
personal administrativo de
una Municipalidad Distrital
de Apurimac, 2023.

- Existe relacion significativa
entre la motivaciéon y el
desempefio laboral del
personal administrativo de
una Municipalidad Distrital
de Apurimac, 2023.

- Existe relacién significativa
entre la empatia y el
desempefio laboral del
personal administrativo de
una Municipalidad Distrital
de Apurimac, 2023.

Inteligencia Emocional

— Autorregulacién
— Motivacion

—  Empatia

— Habilidades

— sociales

Desempefio Laboral

— Calidad

— Productividad

— Toma de

— decisiones

— Conocimiento




- ¢Cual es la relacion entre
las habilidades sociales y el
desempefio laboral en el
personal administrativo de
una Municipalidad Distrital

-Determinar la relacion entre
las habilidades sociales y el
desempefio laboral en el
personal administrativo de
una Municipalidad Distrital de

- Existe unarelacion entre las
habilidades sociales y el
desempefio laboral en el
personal administrativo de
una Municipalidad Distrital de

de Apurimac, 2023?

Apurimac, 2023

Apurimac, 2023

Anexo 2 Tabla de Operacionalizacién de la Variable

de objetivos y la
superacién de
obstéaculos.

inteligencia

emocional que

diversidad, Comprension
de los demas,

Conciencia politica vy

Orientacién al servicio

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL
De acuerdo con | La variable IE se va ordinal
Goleman (1996) la IE | operacional izar en | Autorregulacion Adaptabilidad,
es la capacidad de | cuatro dimensiones Autocontrol,
comprender y | segun lo planteado Confiabilidad,
INTELIGENCIA gestionar por (Goleman, Innovacion y Integridad
EMOCIONAL adecuadamente las | 1996): Motivacion Compromiso, Iniciativa, | ordinal
emociones propias Yy | Autorregulacion, Motivacion de logro
ajenas, lo que facilita | motivacién, empatia ,Optimismo
las relaciones con los | y habilidades .
demas, la consecucion | sociales, con los que ) _ ordinal
se medira el nivel de | Empatia Aprovechamiento de la




perciben los
personales de salud.

Habilidades sociales

Catalizador del cambio,
Colaboracion y
cooperacion,

Comunicacion

,Habilidades en equipo
Influencia, Liderazgo y
Resolucién de conflictos

DESEMPENO
LABORAL

De acuerdo
Chiavenato (2011)
menciona que el
desempefio laboral es
la eficiencia que
muestran los
empleados al realizar
las tareas requeridas
por una empresa, y por
lo tanto se esta
convirtiendo en una
ventaja competitiva
para las empresas
actuales.

con

La variable
desempefio laboral
se va

operacionalizar en
cuatro dimensiones,
segun lo descrito por
Chiavenato (2011)
gue son: Calidad,
productividad, toma
de decisiones vy
conocimiento, con
estas dimensiones
se podra medir el
nivel de desempefio
laboral que
muestran los
personales de salud
frente a sus labores
diarias dentro del
hospital.

Calidad Calidad de servicio
Satisfaccién al usuario | Ordinal
Reconocimiento Trabajo
en equipo Buena
atencion
Responsabilidad ordinal
Cumplimiento de
Productividad objetivos Base de datos
estratégicos
Retroalimentacion
Compromiso
Toma de decisiones | Alternativas de solucién | ordinal

Decisiones y
responsabilidades
Programacion de
recursos

Conocimiento

Conocimiento del puesto
Conocimiento de la

entidad Conocimiento
del area de trabajo
Conocimiento del

usuario




ANEXO 3

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento:

Cuestionario 1 - Sobre Variable 1 Inteligencia Emocional

La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer

psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

PRADO LOPEZ, HUGO RICARDO

Grado profesional: Maestria () Doctor ( X)

Area de formacion académica: Clinica ( ) Social ( )
Educativa ( X) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional: Docente Universitario - Ing. Industrial

Institucion donde labora:

Universidad Nacional Federico Villareal

Tiempo de experiencia profesional | 2 a 4 afios ( )
en Mas de 5 afios (X )
el area:

Experiencia en Investigacion:
Psicométrica (si corresponde)

2. Propoésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Alfa de Cronbach

Autor:

Yandira Espinoza Mitma

Procedencia;

Apurimac

Administracion:

Individual

Tiempo de aplicacion:

15 a 20 minutos aproximado, por cada entrevista

Ambito de aplicacion:

Colaboradores de una Municipalidad Distrital de
Apurimac

Significacién:

La escala de medicion es de Likert, con respuestas
cerradas de: Nunca (1), Casi nunca,(2), A veces,(3), Casi
siempre (4), Siempre (5) con asignacion de valores
numéricos, 20 Items de indicadores en 04 dimensiones,
5 Autorregulacion, 4 Motivacion, 4 Empatia, 8
Habilidades Sociales.




4. Soporte teérico (describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Inteligencia Emocional

De acuerdo con Goleman (1996) la
IE es la capacidad de comprendery
gestionar adecuadamente las
emociones propias y ajenas, lo que
facilita las relaciones con los
demas, la consecucidn de objetivos
y la superacién de obstaculos.

Autorregulacion

Conforme a Guarniz et al. (2018), se explica co6mo
tener la capacidad de gestionar la gran mayoria de
las propias emociones para evitar caer en un
estado de ansiedad y conservar la serenidad. Esto
implica la habilidad de controlar los sentimientos,
de tranquilizarse, liberarse de sintomas ansiosos,
la irritabilidad, la tristeza y los efectos negativos
que su ausencia conlleva, ademas de manejar los
estados internos, los recursos y los impulsos.

Motivacion

Segun Guarniz et al. (2018), se refiere al desarrollo
de multiples aspectos que impactan a individuos,
controles u organizaciones. No se trata solamente
de lo que los empleados exhiben, sino que los
temas medioambientales influyen en el entorno
laboral y moldean comportamientos especificos e
individuales dentro de una organizacién. La
habilidad para medir la aptitud emocional incluye
aspectos como la voluntad de logro, el optimismo,
la iniciativa y el compromiso.

Empatia

Daniel Goleman, un destacado psicdlogo e
investigador en el campo de la inteligencia
emocional, define el término "empatia" como la
capacidad de comprender las emociones y las
preocupaciones de otras personas, lo que nos
permite reconocer y comprender las diferentes
formas en que las personas experimentan sus
sentimientos (1995, p. 254).

Habilidades
Sociales

Guarniz et al. (2018) hacen referencia a la
habilidad de una persona dentro de un grupo para
mantener relaciones sociales. Las habilidades
sociales se ponen en funcionamiento durante las
interacciones con los demds, lo que implica
construir y mantener relaciones, reconocer vy
resolver conflictos, ajustar el tono adecuado vy
captar el estado de animo de la otra persona. En
resumen, las habilidades sociales son esenciales
para una interaccién exitosa y armoniosa con
otras personas en el contexto de un grupo o una
organizacion.

5. Presentacidon de instrucciones para el juez:




A continuacidn, a usted le presento el Cuestionario 1 - “Inteligencia Emocional”, elaborado por
Yandira Espinoza Mitma en el afio 2023.

ENCUESTA
Buenos dias, se le solicita resolver la siguiente entrevista de caracter andnimo. Sera de mucha ayuda
para la investigacion sobre INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE UNA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE APURIMAC, 2023

VARIABLE 1: Inteligencia Emocional

Alternativas:

Muy en | En desacuerdo | No estoy seguro De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5

Escriba el nimero correspondiente a su repuesta.

ltem | Dimension 1: Autorregulacion
s

1 Poseo habilidad para ajustarme a las diversas tareas
laborales.

2 Conservo la serenidad frente a circunstancias complicadas

3 Me veo como una persona sincera

4 Permanezco fiel a mis valores y principios

5 Me gustan las circunstancias nuevas y desafiantes.

6 Valorizo la opinién de otras personas para mejorar mis
habilidades

7 Reconozco mis errores

8 Me veo como una persona integra

Dimension 2: Motivacion

9 Estoy dedicado a los objetivos de la institucion

10 Realizo mis responsabilidades laborales

11 Tengo iniciativa para hacer mas de lo que se me pide

12 Ejecuto mi labor sin aguardar retribucion

13 Llevo a cabo proyectos y/o actividades atractivas e
interesante

14 Me siento estimulado cuando logro mis metas




15 Poseo una actitud optimista al llevar a cabo mis labores
de trabajo

16 Inspiro a los demas en el desarrollo de sus tareas

17 Busco soluciones de forma positiva, cuando surgen
problemas en mi trabajo
Dimension 3: Empatia

18 Utilizo las habilidades de mis colegas para mejorar el
trabajo

19 Respeto a las personas con sus distintos puntos de vista.

20 Entiendo a mis colegas de trabajo

21 Aprecio el potencial de mis colegas de trabajo

22 Respeto las costumbres culturales de mis colegas de
trabajo

23 Reflexiono sobre la influencia de los valores en la cultura
de las persona

24 Asisto a las personas que atraviesan dificultades
Dimension 4: Habilidades Sociales

25 Planteo tdcticas para mejorar las actividades sociales de la
institucion

26 Promuevo la cohesién para lograr los objetivos

27 Estimulo la colaboracidn entre colegas

28 Poseo destreza para interactuar con los demds

29 Soy precavido y considerado al expresarme

30 Tomo en cuenta la opinidn de los demds para resolver
conflictos

31 Me gusta trabajar en equipo

32 Tengo habilidad para persuadir a las personas

33 Cuento con el respaldo y la empatia de las personas

34 Exhibo un comportamiento apropiado en mi lugar de
trabajo

35 Conservo buenas relaciones con mis colegas de trabajo

36 Colaboro con las personas para resolver sus conflictos

37 Empleo la comunicacién para resolver conflictos

Muchas gracias.




De acuerdo con los siguientes indicadores, califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion

Indicador:

CLARIDAD 1

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel
4 Alto nivel

No cumple con el criterio

COHERENCIA
Bajo nivel
Moderado nivel
Alto nivel

No cumple con el criterio

RELAVANCIA
Bajo nivel
Moderado nivel
4. Alto nivel

WNRPPWNPRE

No cumple con el criterio

brinde sus observaciones que considere pertinente.
1 No cumple con el criterio:
2. Bajo Nivel:

3. Moderado nivel:

4. Alto nivel:

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos

Dimensiones del instrumento: Cuestionario 1 - Sobre Variable 1 Estrategias de Coaching

¢ Primera dimensién: Autorregulaciéon

¢ Objetivos de la Dimension: Determinar si el personal que labora dentro de una Municipalidad
Distrital de Apurimac demuestra autorregulacién, asi para demostrar si los colaboradores dominan sus

emociones durante su centro de labores a diario.

Indicadores Itm |Clarida | Coherencia | Relevancia | Observaciones/Recomendaciones
Adaptabilidad 1 . 4 4 4
Autocontrol 2 4 4 4
Confiabilidad 3-4-5 4 4 4
Innovacion 6 4 4 4
Integridad 7-8 4 4 4

¢ Segunda dimensidén: Motivacién




¢ Objetivos de la Dimension: Determinar si el personal que labora dentro de una Municipalidad
Distrital de Apurimac trabaja motivadamente esta habilidad es para medir la aptitud emocional incluye
aspectos como la voluntad de logro, el optimismo, la iniciativa y el compromiso dentro de la Entidad

Indicadores Itm | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/Recomendaciones
Compromiso, 9-10 4 4 4
Iniciativa, 11 4 4 4
Motivacién de logro 12- 4 4 4
13-
141
Optimismo 5-16- 4 4 4
17

¢ Tercera dimensién: Empatia

¢ Objetivos de la Dimension: Determinar si el personal que labora dentro de una Municipalidad
Distrital de Apurimac tiene la capacidad de comprender las emociones y las preocupaciones de sus
compafieros de trabajo.

Indicadores Itm |Claridad | Coherencia |Relevancia | Observaciones/Recomendaciones
Aprovechamiento de 18 4 4 4

la diversidad

Comprension de los 19- 4 4 4

demas 20-21

Conciencia politica 22-23 4 4 4

Orientacién al servicio |24 4 4 4

¢ Cuarta dimensioén: Habilidades Sociales

¢ Objetivos de la Dimension: Determinar si el personal que labora dentro de una Municipalidad
Distrital de Apurimac, esta dimensidn hace referencia a la habilidad de una persona dentro de un grupo
para mantener relaciones sociales dentro de la Entidad que labora.

Indicadores Itm | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/Recomendaciones
Catalizador del cambio | 25-26 4 4 4

Colaboracion y 27-28 4 4 4

cooperacion,

Comunicacién 29-30 4 4 4

Habilidades en equipo |31 4 4 4




Influencia 32 4 4

Liderazgo 33- 4 4
34-35

Resolucion de 36-37 4 4

conflictos

Firma del evaluador
DNI: 433130699




ANEXO 4

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento:

Cuestionario 1 - Sobre Variable 1 Desempefio Laboral

La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer

psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

2. Datos generales del juez

Nombre del juez:

PRADO LOPEZ, HUGO RICARDO

Grado profesional: Maestria () Doctor ( X)

Area de formacion académica: Clinica ( ) Social ( )
Educativa ( X) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional: Docente Universitario - Ing. Industrial

Institucion donde labora:

Universidad Nacional Federico Villareal

en
el area:

Tiempo de experiencia profesional | 2 a 4 afios

()
Mas de 5 afios (X))

Experiencia en Investigacion:
Psicométrica (si corresponde)

2. Propoésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Alfa de Cronbach

Autor:

Yandira Espinoza Mitma

Procedencia;

Apurimac

Administracion:

Individual

Tiempo de aplicacion:

15 a 20 minutos aproximado, por cada entrevista

Ambito de aplicacion:

Colaboradores de una Municipalidad Distrital de
Apurimac

Significacién:

La escala de medicion es de Likert, con respuestas
cerradas de: Nunca (1), Casi nunca,(2), A veces,(3), Casi
siempre (4), Siempre (5) con asignacion de valores
numéricos, 16 Items de indicadores en 04 dimensiones,
4 calidad, 5 Productividad, 3 Toma de decisiones, 4
Conocimiento.




4. Soporte teérico (describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Desempeiio Laboral

De acuerdo con Chiavenato (2011)
menciona que el desempefio
laboral es la eficiencia que
muestran los empleados al realizar
las tareas requeridas por una
empresa, y por lo tanto se esta

Calidad

Requiere poseer un profundo dominio de los
temas relacionados con el drea que se encuentra
bajo su supervision, mostrar habilidad para
comprender los aspectos complejos esenciales,
demostrar competencia para desempeiiarse en
diversas funciones y niveles, tener una notable
capacidad de juicio, compartir su conocimiento

profesional con los demas, fundamentarse en
hechos y razonamientos, y evidenciar un interés
constante en el aprendizaje." (2003, p.51)

El concepto no varia del presentado por Vanegas,
quien define la productividad laboral como "la
contribucién mas valiosa del capital humano de
una empresa, es decir, de los colaboradores que
aplican su experiencia y conocimientos para
impulsar el cambio, la innovacién continua y la
calidad del trabajo, con el fin de lograr un aumento
en el rendimiento de la organizacion" (2001, p.11).
Conforme a Chiavenato (2009), la toma de
decisiones es el proceso mediante el cual se
observan y seleccionan acciones entre varias
alternativas disponibles.

De acuerdo con Chiavenato (2009), la toma de
decisiones se fundamenta en las percepciones que
los individuos tienen sobre los objetos y eventos
que los rodean. Estas percepciones son
influenciadas por aspectos como la inteligencia y
la experiencia adquirida por cada persona.
Asimismo, intervienen métodos cognitivos Unicos,
tales como la memoria, el razonamiento y la
reflexién, para evaluar las opciones y seleccionar
la mejor alternativa

convirtiendo en una ventaja
competitiva para las empresas
actuales.

Productividad

Toma de

decisiones

Conocimientos

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el Cuestionario 1 - “Desempefio Laboral”, elaborado por Yandira
Espinoza Mitma en el afio 2023.
ENCUESTA

Buenos dias, se le solicita resolver la siguiente entrevista de caracter anénimo. Sera de mucha ayuda
para la investigacion sobre INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE UNA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE APURIMAC, 2023.



VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Alternativas:

Muy en En desacuerdo No estoy seguro De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 5

Escriba el nUmero correspondiente a su repuesta.

Iltems | Dimension 1: Calidad

1 Evallo la eficacia de la calidad de servicio ofrecido al usuario

2 Promuevo la participacién ciudadana para obtener la opinién
sobre la calidad del servicio.

3 Ofrezco al usuario una atencion prontay efectiva

4 Atiendo a los usuarios de los servicios de la entidad de manera
respetuosay diligente

5 Soy consciente de que la satisfaccion de las personas en el
trabajo esta en mis manos

6 Convierto las quejas en ocasiones para aprender y mejorar.

7 Recibo reconocimientos por el buen rendimiento de mitrabajo

8 Los directivos y superiores tienen confianza en mi rendimiento
laboral

9 Me siento satisfecho de formar parte de esta organizacidn

10 Colaboro en equipo para lograr mejores resultados

11 Cumplo con los compromisos realizados al usuario

12 Observo preferencias en mi area de trabajo e institucion

13 Explico alguna demora en funcién de mantener la excelencia en
la atencién
Dimensién 2: Productividad

14 Respeto mis horarios de trabajo

15 Fomento el cuidado de la estructura y los materiales de mi lugar
de trabajo.

16 Logro las metas personales y de mi campo laboral




17 Realizo horas adicionales para alcanzar los objetivos establecidos
en la institucién

18 Ejecuto las tareas que me ayuden a alcanzar los objetivos
establecidos.

19 Presento resultados eficaces al nivel requerido por la institucion.

20 Invierto tiempo en analizar el progreso de mi trabajo

21 Estimulo a mi equipo para alcanzar los objetivos de la institucién

22 Particip6 activamente en las labores de la institucion

23 Colaboro en equipo para favorecer a los ciudadanos
Dimensidn 3: Toma de Decisiones

24 Informo sobre un empleado que no cumple con sus
responsabilidades

25 Estoy consciente de mi reacciéon en caso de alglin imprevisto en
mi lugar de trabajo

26 Soluciono los inconvenientes presentados en mi campo laboral

27 Evallo los resultados cuando no son favorables

28 Tomo decisiones y acepto la responsabilidad de mis acciones
voluntariamente

29 Me proveen el trabajo que solicito para agilizar mis labores

30 Elaboro planificaciones de los recursos empleados en mi campo
laboral
Dimensién 4: Conocimientos

31 Tengo conocimiento de mis obligaciones como funcionario
publico de acuerdo a la legislacion vigente

32 Poseo aptitudes adecuadas para llevar a cabo las labores
inherentes a mi cargo

33 Tengo conocimiento de la misidn, visién y valores de la
organizacion

34 Tengo conocimiento de las reglas de la organizacion

35 Estoy familiarizado con la asignacion de los recursos financieros

de la institucion




36 Estoy informado del reglamento interno de mi lugar de trabajo

37 Tengo conocimiento de los nombres de los empleados de mi
campo laboral

38 Estoy familiarizado con las necesidades y expectativas de los
usuarios
39 Atiendo las consultas de los clientes y/o usuarios

Muchas gracias.

De acuerdo con los siguientes indicadores, califique cada uno de los items segun corresponda.
Categoria Calificacion Indicador:

CLARIDAD No cumple con el criterio
Bajo nivel

Moderado nivel

Alto nivel

® N o wu

COHERENCIA No cumple con el criterio
Bajo nivel

Moderado nivel

Alto nivel

No cumple con el criterio
Bajo nivel

Moderado nivel

4, Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente.

1 No cumple con el criterio:
2. Bajo Nivel:

3. Moderado nivel:

4. Alto nivel:

RELAVANCIA

WNRrIPA,WNR

Dimensiones del instrumento: Cuestionario 1 - Sobre Variable 1 Estrategias de Coaching
¢ Primera dimensién: Calidad

¢ Objetivos de la Dimension: Determinar si el personal que labora dentro de una Municipalidad
Distrital de Apurimac demuestra una calidad de servicio en sus actividades que realiza a diario asi
produciendo una satisfaccion laboral y motivacion dentro de la entidad.

Indicadores Itm Coherencia | Relevancia | Observaciones/Recomendaciones




Clarida

d
Calidad de servicio 1-2 4 4 4
Satisfaccién al 3-4- 4 4 4
usuario 5-6
Reconocimiento 7-8-9 4 4 4
Trabajo en equipo 10 4 4 4
Buena atencion 11- 4 4 4

12-13

¢ Segunda dimensién: Productividad

¢ Objetivos de la Dimension: Determinar si el personal que labora dentro de una Municipalidad
Distrital de Apurimac es productivo en sus diferentes labores que realiza a diario asi alcanzando las
metas vy logros del trabajo que se le encomienda a diario.

Indicadores Itm |Claridad | Coherencia |Relevancia | Observaciones/Recomendaciones
Responsabilidad Base | 14-15

Cumplimiento de 16- 4 4 4
objetivos de datos 17-
estratégicos 18-

19-20
Retroalimentacion 21 4 4 4
Compromiso 22-23 4 4 4

¢ Tercera dimension: Toma de decisiones

¢ Objetivos de la Dimension: Determinar si el personal que labora dentro de una Municipalidad
Distrital de Apurimac tiene la capacidad de Tomar de decisiones a sus diferentes situaciones que se le
presente a diario en la Institucién.

Indicadores Itm |Claridad | Coherencia |Relevancia | Observaciones/Recomendaciones
Alternativas de 24 4 4 4
solucién
Decisiones y 25- 4 4 4
responsabilidades 26-
27-28
Conciencia politica 29 4 4 4
Programacién de 30 4 4 4
recursos




¢ cuarta dimension: Conocimiento

¢ Objetivos de la Dimension: Determinar si el personal que labora dentro de una Municipalidad
Distrital de Apurimac, tiene los conocimientos necesarios para poder desenvolverse dentro de la
entidad y cumplir sus funciones.

Indicadores Itm |Claridad | Coherencia |Relevancia | Observaciones/Recomendaciones
Conocimiento del 31-32 4 4 4

puesto

Conocimiento de la 33-34 4 4 4

entidad

Conocimiento del area | 35- 4 4 4

de trabajo 36-37

Conocimiento del 38-39 4 4 4

usuario

Firma del evaluador
DNI: 433130699
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