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RESUMEN
En la investigacion se plante6 como objetivo general determinar la relacion entre la
inteligencia emocional y el desempefio laboral en el marco COVID 19 en una
empresa consultora de informatica, San Isidro, Lima, 2023. Las variables
estudiadas fueron Inteligencia Emocional y sus dimensiones autoconocimiento,
autorregulacion, motivacion, empatia y la relacion interpersonal; en cuanto el
Desempefio Laboral bajo las dimensiones crecimiento profesional, productividad y
condicion laboral. La investigacion fue basica con enfoque cuantitativo, nivel de
estudio correlacional, disefio no experimental de corte transversal. La técnica
utilizados fue la encuesta y como instrumento cuestionarios. La poblacion estuvo
constituida por 113 colaboradores de la unidad de estudio. Los resultados
evidenciaron que el 84.7% presentan un nivel medio de la Inteligencia emocional y
desemperio laboral; asimismo ambas variables se relacionan con un valor de Rho
de spearman de 0,881 y un nivel significativo de < 0.000 por lo que se acepto la
hipotesis alterna. Se concluy0, que, existe relacion positiva considerable entre la
inteligencia emocional y desempefio laboral en una empresa consultora de
informatica; por lo que, si la variable inteligencia emocional aumenta, la variable
desemperio laboral también; lo mismo ocurre si la variable “Inteligencia emocional”

disminuye, la variable desempefio laboral también.

Palabras clave: Inteligencia emocional, autoconocimiento, autorregulacion,

motivacion.



ABSTRACT

The main objective of the research was to determine the relationship between
emotional intelligence (EI) and job performance (JP) in the COVID - 19 pandemic in
an IT consulting company, San Isidro, Lima, Lima, 2023. The variables studied were
Emotional Intelligence and its dimensions self-knowledge, self-regulation,
motivation, empathy and interpersonal relationship; as well as Job Performance and
its dimensions professional growth, productivity and working condition. The
research was basic with a quantitative approach, the level of study was correlational
with a non-experimental cross-sectional design. The survey was used as a data
collection technique and the questionnaire as an instrument. This study was
conducted with 59 employees of an IT consulting firm. The results indicate that
emotional intelligence has a significant effect on job performance with a strong
positive correlation considering the Spearman's rank (RS = 0. 881) correlation
coefficient with p-value = 0.000. < 0.001. Consequently, the alternative hypothesis
(H1) was accepted, and the null hypothesis (Ho), rejected, so emotional intelligence
is linked to job performance in the COVID - 19 pandemic in an IT consulting
company, San Isidro, Lima, 2023, which means higher level on EI perform a

higher level of JP and vice versa.

Keywords: Emotional intelligence, self-knowledge, self-regulation, motivation.
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INTRODUCCION

En cuanto el contexto internacional, segun Jhonson. Cuesta y Tumas (2020), en su
Investigacion en Argentina, indica que la sensacién de aturdimiento emocional
individual y socialmente ha sido consecuencia del temor, frustracion y el resultado
del covid. Ante ello, el rendimiento es afectado por no gestionar las emociones de
forma adecuada. Cross (2019), menciona que los trabajadores de Nigeria
presentan un bajo desempefio laboral (DL) por problemas de insatisfaccion en su
trabajo y altos niveles de estrés, actividades con retrasos, por lo que propone un
programa para cubrir necesidades emocionales Asimismo, el periddico espafiol
Cepymenews (2018), sefiala que los problemas de no desarrollar IE en los
colaboradores se veran reflejados en: sentimientos de angustia bajo presion, que
se sientan no escuchados, evasion de conflictos y no estar abierto a feedbacks
(Reacios al cambio). Por lo que, la IE podria regular problemas como antipatia,
hostilidad, reacciones impulsivas que afectaria el desempefio individual como

grupal.

A nivel nacional, la universidad catdlica de San Pablo (2021), manifiesta que
la crisis econdmica producto del COVID-19, impacté a muchas empresas, algunas
cerraron como Polystel y Avianca PerQ; y otros cambiaron de rubro. De ello,
destacan que el nivel de IE para enfrentar situaciones conflictivas hizo diferencia.
Del estudio de 400 profesionales del sector privado, el 41% perdieron su trabajo y
otros mantuvieron el salario minimo, el estrés aumentdé a un 64.3%, el 66 %
manifiestan no forman parte de actividades que promuevan la IE. Asimismo, el DL
abarca 4 ambitos que son fisico, emocional, financiero y social para lograr prosperar
a las empresas a fin de evitar bloqueantes. Por otro lado, el 48 % de trabajadores
quieren mejores condiciones de trabajo ya que producto del covid han cambiado
las modalidades, asi mismo piden impulsar la empatia por lo que todos estan
pasando (Agencia Peruana de Noticias Andina (2021). Por lo que existe la

relevancia de concientizar la relevancia de IE, y su contribucion en las compaiiias.

A nivel local, la empresa consultora de informatica estudiada ejecuta
proyectos para clientes nacionales e internacionales. Debido al COVID 19 y las
medidas dictadas por el estado como el confinamiento en los hogares, el equipo ha



tenido la necesidad de adaptarse a estos cambios para mantener la continuidad de
sus servicios. En consecuencia, la IE y DL de cada trabajador han repercutido en
las actividades individuales y grupales, pues se observdé que han surgido
inconvenientes en la autorregulacion de sus emociones y en la comunicacion
asertiva lo que afectd el flujo de trabajo; ademas, se percibiéo una ausencia de
empatia, que indujo a conflictos o malentendidos dentro del equipo afectando
también productividad y generando retrabajos. Asimismo, los empleados han tenido
problemas de gestion de sus emociones en reuniones virtuales, reacciones
impulsivas, falta de concentracion que influyé en sus actividades y alteré su
motivacion; las relaciones interpersonales se han visto deteriorado por la condicion
de trabajo y devino en una disminucion en el rendimiento laboral de los equipos.

Por lo mencionado, se busco conocer la relacion entre las variables en la compafiia.

El problema general es:;Como se relaciona la Inteligencia emocional y
desempeiio laboral en el marco COVID 19 en una empresa consultora de
informatica, San Isidro, Lima, 2023, y los problemas especificos son ¢Cémo se
relaciona el autoconocimiento y el desempefio laboral en el marco COVID - 19
en una empresa consultora de informatica, San Isidro, Lima, 2023?, ¢Como se
relaciona la autorregulacion y el desempefio laboral en el marco COVID - 19 en
una empresa consultora de informatica, San lIsidro, Lima, 2023?, ¢Coémo se
relaciona la motivacion y el desempefio laboral en el marco COVID - 19 en una
empresa consultora de informatica, San Isidro, Lima, 2023?, ¢ Como se relaciona la
empatia y el desempefio laboral en el marco COVID - 19 en wuna empresa
consultora de informatica, San Isidro, Lima, 2023?, ¢Como se relaciona las
relaciones interpersonales y el desempefio laboral en el marco COVID - 19 en

una empresa consultora de informatica, San Isidro, Lima, 2023?

Fernandez (2020), manifiesta la importancia de fundamentar la causa de la
realizacion de una investigacion. El presente trabajo posee justificacion tedrica-
cientifica, dado que busca profundizar las bases tedricas, incentivar la reflexion y
discutir conocimientos, de este modo se genera mayor conocimiento cientifico en
IE y DL. Hay justificacion metodolédgica por el método cientifico e instrumento

validados y confiables para ser consultados. Finalmente, posee justificacion social



porque permitira la concientizar la importancia de la IE a fin de evitar costes por

improductividad, mejorar la sinergia de los colaboradores de las compafias de TI.

El objetivo general es: Determinar la relacion entre la inteligencia emocional
y el desemperfio laboral en el marco COVID — 19 en una empresa consultora de
informatica, San Isidro, Lima, 2023. Como O1 es Determinar la relacion entre ély
el desempeiio laboral en el marco COVID — 19 en una empresa consultora de
informatica, San lIsidro, Lima, 2023, San Isidro, Lima, 2023, O2Determinar la
relacion entre la autorregulacion y el desempefio laboral en el marco COVID — 19
en una empresa consultora de informatica, San Isidro, Lima, 2023, Oz Determinar
la relacion entre la motivacion y el desempenfio laboral en el marco COVID — 19 en
una empresa consultora de informética, San Isidro, Lima, 2023, OsDeterminar la
relacion entre la empatia y el desempefio laboral en el marco COVID — 19 en una
empresa consultora de informatica, San Isidro, Lima, 2023, OsDeterminar la
relacion entre las relaciones interpersonales y el desempefio laboral en el marco

COVID - 19 en una empresa consultora de informatica, San Isidro, Lima, 2023

La hipotesis general es: La Inteligencia emocional se relaciona con el
desempeiio laboral en el marco COVID - 19 en una empresa consultora de
informatica, San Isidro, Lima, 2023. Las hipotesis especificas son a) Existe relacion
entre el autoconocimiento y desempefio laboral en el marco COVID - 19 en una
empresa consultora de informatica, San Isidro, Lima, 2023 b) Existe relacion entre
la autorregulacion y desempefio laboral en el marco COVID - 19 en una empresa
consultora de informética, San lIsidro, Lima, 2023 c)Existe relacion entre la
motivacién y desempefio laboral en el marco COVID - 19 en una empresa
consultora de informéatica, San Isidro, Lima, 2023d) Existe relacion entre la empatia
y desempeiio laboral en el marco COVID - 19 en una empresa consultora de
informatica, San Isidro, Lima, 2023 e) Existe relacion entre las relaciones
interpersonales y desempefio laboral en el marco COVID - 19 en una empresa

consultora de informéatica, San Isidro, Lima, 2023



ll. MARCO TEORICO

A nivel nacional, los antecedentes referentes a la investigacion se
mencionan a Cenepo y Gonzalez (2023), presentaron como fin estudiar el nexo
entre motivacion y DL en Trujillo. Usaron el enfoque cuantitativo no experimental
de corte transversal hipotético deductiva, tom6 una muestra con 40 personas de
entidades privadas entre ellos Tl. La técnica e instrumentos utilizé cuestionarios
para cada variable. Concluy6 que la motivacion y DL se relacionan con un RS de
0,937 y un pvalor <0,01, ademas el 82.5% posee nivel alto de motivacion intrinseca

y 60% motivacion extrinseca.

Por otro lado, Bartra, Torres, y Armesto (2022) su objetivo fue identificar
el impacto de la IE y desempefio laboral (DL) en cuanto la empresa del rubro
tecnoldgico. La metodologia fue cuantitativa, con un alcance explicativo, su disefio
fue no experimental y transversal. El muestreo fue probabilistico y aleatorio, en
cuanto su muestra constd de 245 colaboradores. La técnica e instrumento
usados para recopilacion de informacion fue la encuesta y el uso del programa
SPSS version 25. Su resultado fue que la IE de los colaboradores se relaciona
con el DL con una r= 0.78 y una significancia de p<0,01, también una r=0,523 y un
p<0,000 entre regulacion emocional y DL, asimismo una r=0,674 y p<0,000 entre
atencién emocional (Autoconocimiento). Ademas, se obtuvo que ellos tienen una
fuerte medida de IE representado por el 63.3% y que el 58.3% presentan una

fuerte DL elevado también.

También se menciona el aporte de Rivero et al. (2022) planteé determinar
el vinculo de la IE y el DL de los recursos humanos en la compafia del rubro TI.
La metodologia fue cuantitativa explicativa y su disefio es no experimental
transversal con un muestreo probabilistico, aleatorio de 245 personas. La
técnica e instrumentos utilizados fueron la encuesta con el SPSS 'V 25. Concluyo
la comprobacion del vinculo entre la IE y el DL con la CS= 0.780 y una significancia
de p<0,01, en cuanto las dimensiones se determinaron que la atencion emocional
con el desempefio se tiene una CS= 0.674, con la regulacién emocional obtuvo una

CS=0.523, la atencion emocional un r= 0,673, la regulacion emocional un r = 0,523,



todos con una significancia de p<0, 01. Ademas, el 33% posee atencion

emocional,32% posee conocimiento y regulacién emocional.

La tesis de Saldafia (2020) presento como objetivo identificar Si hay
relacion entre DL y la IE en una empresa consultora, Fue de tipo béasico, no
experimental-transversal, cuantitativo con una poblacion de 134 y muestra de 100
colaboradores, los instrumentos utilizados fueron el cuestionario. Los resultados
obtenidos fueron que la IE de los empleados esté a un nivel alto (79%) y el DL 92%;
y se concluyo una relacion fuerte entre ambas variables por un RS de 0,840 con

una pvalor <0,05 (significativo). Siendo que a mayor IE mayor DL.

Finalmente, Avila (2020), propuso analizar el nexo en cuanto el contrato “por
periodo” e IE. Fue disefio no experimental transversal, enfoque cuantitativo y de
tipo correlacional, trabajé con 60 personas siendo con el muestreo no
probabilistico de tipo censal. La técnica e instrumentos utilizé cuestionarios para
cada variable y el uso de SPSS. Concluy6 en que el tipo de contrato, en este caso
eventual tiene impacto en la conducta y se determina que existe correlacién entre
la IE y contrato temporal con una p<0,05 y una CS=0,294 y entre los componentes
que se evaluaron fueron la capacidad de conocimiento (Autoconocimiento) y el
contrato laboral con un r = 0.243, luego la motivaciéon en el trabajo con una r =
0,304, autorregulacion con una r = 0.306, empatia con una r = 0.287 con un
pvalor<0,05 .Ademas, el 53.3% presenta autoconocimiento alto de sus emociones,
el 55% presenta motivacion alto, el 55% tiene la capacidad de autorregulacion, el
61.7% tiene un nivel regular en empatia, el 45% presenta un nivel alto en

habilidades sociales.

Informacidn internacional referente al tema de investigacion, se identificaron
trabajos como la de Kapadwala y Joseph (2022), tuvieron como objetivo revisar
el impacto de la IE en los colaboradores en el rubro de las Tl y la importancia en su
desemperio laboral en su centro de trabajo. La metodologia se fundamenta en el
disefio cuantitativo descriptivo con una participacién de 100 personas del sector de
TI. La técnica e instrumento utilizaron el cuestionario, muestreo aleatorio simple

para la evaluacion, asimismo el uso del SPSS. Concluy6 que existe una RS=78



con un nivel de significacion de 0,001 entre los componentes de IE y el DL en el
ambito de las Tl'y CS de 0.63, asimismo el DL con la comprensién de emociones
presenta una r=0,62, razonamiento de las emociones una r=0,65, gestion de las

emociones una r=0,58 y la capacidad de reconocer emociones con una r=0,66.

Furnham (2021), el objetivo de su articulo fue analizar el nexo entre la IE y
el DL de un gerente, personal a cargo y pares. El enfoque fue cuantitativo
descriptivo transversal, con 903 empleados de 38 compafiias entre los paises Perd,
Reino Unido y Sudafrica. La técnica e instrumento fueron cuestionarios de
TEIQue para analizar el IE y medicion de desempefio 360 para el desempefio
laboral con el SSPS ver 24.0. Obtuvo como resultado que el desempefio de los
colaboradores tiene una correlacién con un sig. menor a 0.05 con los componentes
de la IE, en caso de los directivos poseen un r=0,07 en elemento de asertividad,
r=0,13 con la felicidad, en caso de los pares o comparfieros se obtuvo un r=0,08
concerniente a la gestion de estrés, r=0,11 en autoconocimiento , finalmente en
cuanto el equipo obtuvo un r= 0,09 respecto a la empatia, r=y r=0,09 con un
pvalor<0,0len las relaciones interpersonales, de todo ello existe una correlacion

entre ambas variables.

Kandu y Kautish (2023) plante6 el objetivo establecer la relevancia de las
dimensiones de la IE entre el DL en Nepal en el sector Tl. El enfoque fue
cuantitativo descriptivo, toma en cuenta la perspectiva descriptiva como la
correlacional-causal, la muestra fue de 325 personas y de disefio transversal. Su
técnica e instrumento fueron la encuesta y software estadistico SPSS version
19.0 (IBM Corp). Finalmente, la conclusion a la que arrib6 fue que, una RS entre
DL y autorregulacién de 0,573 y p<0,000, RS entre DL y motivacion de 0,770 y
p<0,000, una RS entre DL y empatia de 0,096 y p<0,085; una RS entre DL y
relaciones interpersonales de 0,712 y p<0,000 aprobandose las hipétesis y por

ende demostrandose la relacion de ambas variables; excepto con la de empatia.



Ademas, Harshini y Ramachandran (2019) tuvo como objetivo
determinar el como se vincula la IE y el RDL de los colaboradores del rubro de TI.
La metodologia fue cuantitativa descriptiva y su estudio se aplicé a 100 personas
siendo una muestra censal y muestreo aleatorio por conveniencia. Su técnica e
instrumento fueron la encuesta para cada variable y la herramienta computacional
SPSS de IBM. Su resultado revela que la variable IE tiene un impacto destacable

en el DL y tiene una correlacion de 0,948.

Asimismo, el articulo presentado por Aragén (2019) planteé como objetivo
identificar cdmo la IE-se-relaciona-con-el DL en las organizaciones. Aplico-la-
metodologia de enfoque cuantitativo y descriptivo. La técnica e instrumento
fueron la encuesta y la observacion directa para su investigacion, asi como, el
software estadistico SPSS. Concluyd que los trabajadores poseen elementos que
forman parte de la Inteligencia emocional obteniendo el 18% en autorregulacion,
35,3% posee autoconciencia, 38,3% en cuanto la empatia, 32% en habilidades
sociales y 54,6% en el elemento motivacion. Se detect6 el 53.2% de colaboradores
considera que su desempefio laboral comprende el trabajar con objetivos claros,
colaborar en equipo, capacitaciones y qué la inteligencia emocional brinda

beneficios de forma individual y corporativa.

A fin de sustentar las variables, se menciona como autor base a Daniel
Goleman es un autor influyente quien recibié reconocimiento luego de publicar su
libro IE en 1995. Dicho ello, Goleman (1998) define es la posibilidad de distinguir
las propias emociones, asi como la de los demas, es tener la capacidad de
motivarnos y gestionar los vinculos con los demas. Ademas, abarca 5 ambitos: -
autoconocimiento, -autorregulacion, -motivacion, -empatia y-habilidades-
interpersonales. Por otro lado, manifiesta que el desarrollo y la capacidad de
adaptar la IE al estilo de vida permitira optimizar la gestion y reconocimiento de sus
emociones como la de los demas llevandolo al éxito porque la IE influye en el
intelecto y optimiza el estilo de vida. Para Sfetcu (2020) es la habilidad de gestionar
las propias emociones y ajenos sin excluir ninguno, a fin de usar esa informacion
para ordenar los pensamientos y guiar el comportamiento ante diferentes

situaciones.



Otro concepto que le afiaden a la IE es la percepcion, disposicion para
percibir, aceptar el nivel de capacidad de gestionar y usar la informacion de las
emociones con las de otros con la ayuda de habilidades emocionales que inicia
desde el conocer las emociones, regularlas y la capacidad de extérnalas (Pérez et
al., 2020). En cuanto Wen et al. (2019) afiade que no solo consiste en identificar,
comprender y expresar la informacion de las emociones, sino que se deben
evaluarlos de este modo lograr una estabilidad emocional. Mientras que, Tamera
(2023) indica que la IE es la base para poseer interacciones con la sociedad sanas

y el crecimiento del razonamiento humano ante un ambiente cambiante.

Otros elementos que forman parte de la IE presentados por Reuven Bar-On
(1997) son el componente intrapersonal que reune las habilidades de convivir con
otros, el componente interpersonal que lo relaciona con el dominio de emociones
fuertes y control de impulsos, control de estrés que reune la capacidad de ser
asertivos, el estado de animo compuesto por la habilidad de enfrentar problemas y
la adaptabilidad ante cualquier contexto. Finalmente, Mayer et al. (1999)
manifiestan que los elementos que componen la IE son la habilidad de comprender
y demostrar sus emociones con seguridad; de este modo no se bloquea el
pensamiento y se logra abarcar el autoconocimiento de las emociones y

autorregularlos a fin de promover el crecimiento emocional y conocimiento.

La IE abarca una serie de habilidades y capacidades que permiten crear
relaciones obteniendo la facultad de gestionar las emociones personales, generar
bienestar en la vida cotidiana y con las personas que laboran con el individuo (de
la Cruz, 2020; Bentaleb y Limamy 2021). Remaycuna et al. (2022) consideran que
los empleados con mayor rango de IE se desenvuelven mejor pues poseen una
precisa gestidbn de sus emociones y confrontacion de conflictos mejorando su
desempefio laboral. La IE es fundamental en las compafias porque refuerza la
toma de decisiones (TDD), facilita la resolucion de situaciones adversas y optimiza
el liderazgo, ademas se considera una habilidad que junto con el desarrollo de las
habilidades duras pueden permitir que se obtenga un rendimiento de alto impacto

en las organizaciones (Casas y Legazkue 2020; Garcia 2022).



Por otro lado, Tapia et al. (2022), manifiestan que, aunque el conocimiento
es un factor importante para el éxito empresarial, no garantiza un ambiente ideal
para los colaboradores, por lo que es un blogueante al cumplimiento de objetivos.
Es por ello, que la IE ha tomado mas relevancia en las organizaciones a fin de que
las actividades y relaciones mejoren, siendo usada como estrategia para fortalecer

la union, el poder de negociacion y atender conflictos de forma plena.

Respecto sus dimensiones esta el Autoconocimiento, Goleman (1998)
lo define como la comprensioén de los estados emocionales propios y la capacidad
de establecer un autoconcepto con claridad, también ser conscientes de que es
probable sentir varias emociones y ser capaces de realizar una autoexpresion con
seguridad, ser conscientes con la satisfaccion de la autorrealizacién. Los
indicadores de medicidén que forma parte de este elemento son autoconcepto que
hace referencia a conocer fortalezas y debilidades, autoexpresiéon emocional
enfocado a la capacidad de dar a conocer sus emociones, autorrealizacién que

hace referencia a la satisfaccion de logros personales y profesionales.

Continuando con la autorregulacién, para Goleman (1998) consiste en
tener autocontrol de los impulsos, comprender los diferentes estados emocionales
en diferentes situaciones a fin de mantener la integridad y no interrumpir las
actividades. Asimismo, tener la disposicion de aceptar los diferentes escenarios que
se puedan presentar sin que sus emociones lo impidan. Ello permite que la persona
posea un autoconocimiento de lo que siente y con ello tenga la capacidad de tolerar
pensamientos y emociones negativos. Los indicadores de medicion son:
Autocontrol relacionado al dominio de impulsos, integridad relacionada a la
busqueda de realizar las acciones correctas ante situaciones dificiles; y la

adaptabilidad referente a la actitud frente al cambio.

Asimismo, la motivacion y Goleman (1998) lo define como impulsos
emocionales que permiten que las personas perciban fuerzas y deseos de
superacion, el cual requiere de un compromiso para sobresalir y/o superar diversas
situaciones con optimismo. Los indicadores de medicion son deseos de

superacion relacionado al esfuerzo por lograr una mejora continua, el



compromiso relacionado al cumplimiento de los objetivos personales/de equipo,
optimismo relacionado a la persistencia por resolver problemas durante el

desarrollo de la actividad.

También esta la empatia y Goleman (1998) lo define como la cualidad de
comprender las emociones de otras personas, tener la capacidad de escucha activa
a fin de reconocerlas y mostrar interés por servir apoyo. Los indicadores de
medicion son la comprension relacionada a respetar la opinién de los demas con
interés activa, interés por apoyar enfocado a brindar apoyo, cubrir, prevenir las
necesidades de las personas, escucha activa que consiste en tener interés por la

informacion que se recibe de otra u otras personas durante una conversacion.

Finalmente, la relacion interpersonal, Goleman (1998) lo define como la
simplicidad de interrelacionarse con las personas a su alrededor, tener la capacidad
de influir, intercambiar las emociones y/o pensamientos a fin de resolver situaciones
conflictivas, guiar como lider la cooperacion y trabajo de equipo por medio de la
comunicacién asertiva. Los indicadores de medicion son la capacidad de
influenciar relacionado al conocimiento de tacticas de persuasion, la
comunicacion asertiva, liderazgo relacionado a la capacidad de inspirar, guiar
personas o grupos, resolucién de conflictos enfocado en el poder de negociacion

y soluciones rapidas.

En cuanto la variable Desempefio Laboral, se toma como autor base a
Chiavenato (2019), es el resultado del nivel de productividad del colaborador y la
interacciobn con su condicion laboral para el desarrollo del cumplimiento de
actividades. Mientras que, Snell y Morris (2020) indica que esta vinculado con el
crecimiento profesional de los colaboradores en la organizacion, por la que se debe
medir a fin de brindar una retroalimentacion, técnicas y formaciones necesarias
para que mejore su DL. Por otro lado, para Echevarria y Galaze (2019) el
desempenfo es el rendimiento que brinda cada colaborador frente a las diversas
tareas que realiza en su organizacion, donde se puede determinar las diferentes
competencias, habilidades y conocimientos que aplican para llegar al resultado
deseado por la organizacion. Angulo et al. (2018), indica que para conseguir un
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buen DL es importante que se explique y se aseguren que esta claro como realizar
las actividades, indicar previamente los lineamientos, fuentes e incentivarlos de

forma continua a mejorar sus técnicas o habilidades.

A causa de la pandemia de COVID-19 se ha observado cambios
significativos referente al desempefio laboral como teletrabajo, entre estos cambios
esta el clima organizacional, la motivacion y el estrés que jugaron un rol importante
en el desarrollo de las actividades laborales y productividad (Cross, 2019). Por otro
lado, también se ha visto afectado la salud mental de los colaboradores, sobre todo
los que ya eran vulnerables como los jovenes que iniciaban a ejercer hasta
personas que ya estaban a punto de jubilarse, se afecta el compromiso, desempefio
y por ende la percepcion de satisfaccién laboral (Saavedra ,2022; Gutierrez y
Moreno ,2022). Ademas, muchos percibieron que la empresa los descuidé e
hicieron estar en la incertidumbre de la estabilidad laboral afectando la satisfaccion

y rendimiento laboral (Davidescu et al., 2020).

Asimismo, Evans y Lindsay (2019) y Rodriguez y Lopez, 2021 concuerdan
en la importancia de la evaluacion de desempefio a fin de poder generar
retroalimentaciones enfocado en incentivar a mejorar al colaborador y reducir la
brecha empleado -empleador. De este modo, el personal podra reforzar sus
debilidades como las fortalezas; y con ello programar formaciones,
compensaciones y ascenso progresivo. Para Pancasila et al., 2020, la riqueza de
los colaboradores no solo es tangible, sino que deben percibir riqueza intangible
por parte de la compafiia, de este modo se logra la ventaja competitiva.

Entre sus dimensiones esta el crecimiento profesional, Consiste en
brindar facilidades para que los colaboradores participen en actividades que
permitan capacitarse con nueva informacion y en conjunto con otras personas para
compartir ideas y conocimientos a fin de quen tengan acceso a nuevos
conocimientos. Asimismo, la asesoria y retroalimentacién es primordial para guiar
la realizacién de tareas y responsabilidades del colaborador para que , la progresion
de crecimiento profesional es posible mediante los ascensos y reconocimientos que

deben ser por los méritos de su esfuerzo y por su experiencia (Chiavenato, 2019;
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Rodriguez y Loépez, 2021) Los indicadores de medicidn son capacitacion
profesional relacionado a la oportunidad de aprender y acceder a nuevas fuentes
de informacion, reconocimiento por méritos relacionado al reconocimiento de los
logros, y retroalimentacion laboral relacionado al compromiso del empleador por

guiar a una mejora continua. (Chiavenato, 2019)

También, la productividad, Chiavenato (2019), indica que es un indicador
que refleja los resultados del trabajo que realizan los colaboradores, la
productividad puede evaluar la eficacia y eficiencia con que se administran los
recursos financieros, humanos y relaciones con el entorno mediante los recursos
utilizados como el tiempo. Los indicadores de medicion son eficacia y eficiencia
en relacion con los recursos usados para la ejecucion de sus tareas y logro de las

metas globales.

Culminando esta seccién, la condicién laboral, Hernandez (2022) hace
referencia al contexto en la que se realiza la actividad laboral y que es influenciada
por el ambiente, las herramientas de trabajo, reglamentos y la interaccion del
trabajo en equipo que repercuten en el comportamiento y resultados. Los
indicadores de medicibn son Herramientas de trabajo en relaciébn con su
beneficio para desempefiar sus actividades, Ambiente de trabajo en relacion con
las caracteristicas donde desarrolla sus actividades y el trabajo en equipo
relacionado en el trato y valores que intervienes en las interacciones entre

superiores, pares 0 personas a cargo.

12



METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

La investigacion es basica porque consiste en generar nuevos
conocimientos sobre las variables de estudio con los fundamentos
tedricos y conclusiones y no tendra un efecto practico. En cuanto el
método de investigacion es hipotético inductivo porque surgio de
la observacion particular de un fenémeno y el razonamiento va de lo
especifico a lo general, se prueban hipdtesis a fin de arribar en
conclusiones. El enfoque es cuantitativo que consiste en respaldarse
de métodos matematicos y analizar los métodos estadisticos a fin de
medir la unidad seleccionada de una realidad especifica. Ademas, es
la indicada cuando se busca determinar magnitudes o sucesos del
fendbmeno y probar las hipétesis (Hernandez y Mendoza, 2018; Bielik,
2019).

3.1.2 Disefio de investigacion

Estrategia para desarrollar la investigacion y obtener los datos
a fin de que responda los problemas planteados (Bielik, 2019), Por lo
gue el disefio es no experimental ; no se manipula variables, se
observa el comportamiento dentro de su contexto, se recurre a
instrumentos para ser analizado y en cuanto la medicién de los datos
serd una vez por lo que es transversal y su nivel es correlacional que
consiste en determinar las relaciones estadisticas entre dos o0 mas
elementos y muestra la asociacion entre estas, pues su objetivo es
averiguar cualquier tipo de relacion en un tiempo (Hernandez y
Mendoza, 2018; Rezigalla, 2020). Se emplea la estadistica descriptiva
gue permitira las tabulaciones y vista general de los datos con
medidas cuantitativas; la inferencial por el analisis de datos que se
generalizan de la muestra a una poblacion, el uso de una estadistica
particular para contrastar la puntuacion promedio y expresarlas en

denominaciones de sig. estadistico (Kaliyadan y Kulkarni, 2019).
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Figura 1Disefio Metodoldgico

Fuente: Elaboracion propia

Dénde es la muestra, V1: Inteligencia emocional, V2: Desempefio

laboral y la r: Relacién entre ambas variables.

3.2. Variables y operacionalizacion

El concepto que puede cambiar entre los miembros de una poblacién o
muestra, ello es capaz de medirse y ser observado por medio de instrumentos
de medicion. (Hernandez y Mendoza, 2018). Su importancia radica en que
permiten la operacionalizacion para la recoleccibn de datos, pueden ser
cuantitativas o cualitativas, en este caso son cualitativas porque responden a
atributos que posee el objeto de estudio y son representados en un orden, es

decir son ordinales (Kaliyadan y Kulkarni, 2019).

o Definicidon conceptual, la IE, esta sustentado por Goleman (1998)
define que la IE es la posibilidad de distinguir las propias emociones,
asi como la de los demas, es tener la capacidad de motivarnos y
gestionar los vinculos con los deméas. Ademas, abarca en:
autoconocimiento, autorregulacion, motivacién, empatia vy
habilidades interpersonales. Para Sfetcu (2020) es la habilidad de
gestionar las propias emociones y ajenos sin excluir ninguno, a fin
de usar esa informacion para ordenar los pensamientos y guiar el

comportamiento ante diferentes situaciones.
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Definicién operacional estd formado por cinco dimensiones

con sus respectivos indicadores: La dimension
Autoconocimiento y los indicadores de medicibn son
autoconcepto, autoexpresion emocional y autorrealizacion.
También, la autorregulacion y los indicadores de medicién son:
Autocontrol, integridad y adaptabilidad. Asimismo, la motivacion
los indicadores de medicion son deseos de superacion, el
compromiso y optimismo. Asimismo, la empatia y los indicadores
de medicién son la comprension, escucha activa e interés por
ayudar. Finalmente, la relacion interpersonal los indicadores de
medicion son la capacidad de influenciar, la comunicacion asertiva,

liderazgo y resolucion de conflictos.

La escala de medicion fue ordinal como se enuncid

anteriormente.

Definicién conceptual para DL segun Chiavenato (2019), es el
resultado del nivel de productividad del colaborador y la interaccion
con su condicion laboral para el desarrollo del cumplimiento de
actividades. Mientras que, Snell y Morris (2020) indica que esta
vinculado con el crecimiento profesional de los colaboradores en la
organizacion, por la que se debe medir a fin de brindar una
retroalimentacion, técnicas y formaciones necesarias para que

mejore su desemperio laboral.

Definicion operacional se conforma por las dimensiones como el
crecimiento profesional y los indicadores de medicion son
capacitacion  profesional, reconocimiento por méritos 'y
retroalimentacion laboral. La productividad y los indicadores de
medicion son eficacia y eficiencia. La tercera condicion laboral y los
indicadores de medicion son herramientas de trabajo, ambiente de
trabajo y el trabajo en equipo. La escala de medicion es ordinal

COMmo se enuncid anteriormente.

15



3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1.

3.3.2.

Poblacion

Poseen caracteristicas similares y especificas, asimismo, el
lugar de estudio debe ser compartido. De ello, puede interpretarse
como que se puede estudiar personas, objetos o0 activos que tienen
caracteristicas, requisitos, propiedades que se desea investigar segun
el tipo de investigacion (Herndndez y Mendoza, 2018; Casteel y
Bridier, 2021). En esta oportunidad la empresa consultora de

informatica del esta compuesta por 113 trabajadores.

) Criterios de inclusién, se consider6 los colaboradores del
proyecto del cliente de energia eléctrica y los colaboradores del
cliente de distribucion de ambos sexos.

) Los criterios de exclusion: fueron los colaboradores de otros
proyectos, limpieza, seguridad. Asimismo, los que salieron de

licencia por salud.

Muestra

Son parte de la poblacion con elementos equivalentes
(Herndndez y Mendoza, 2018) Se recurrio a la formula finita para el
célculo y teniendo en cuenta que n=Muestra, Poblacion: N=113, Nivel
de confianza: Z= 1.96, p=50%, g= 50% y Margen de desacierto
e=5%; cuyo resultado fue 87 personas (Ver Anexo 13). No obstante,
se presentd limitaciones de disponibilidad de participar de forma
voluntaria, horarios, entre otros. Por lo que se decidio trabajar con una
muestra por conveniencia, dado que este tipo de muestra son los
recursos disponibles a las cuales se tiene acceso para desarrollar el
estudio (Hernandez y Mendoza, 2018; Casteel y Bridier, 2021).
Siendo la muestra de estudio final 59 colaboradores que representa

el 67% de la muestra.
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3.3.3. Muestreo

Se clasifican como probabilisticos cuando todos las unidades
tienen la probabilidad de ser considerado, caso contrario son no
probabilisticos que depende del objetivo y criterios como la
accesibilidad de la informacion que se tiene. Se uso el muestro no
probabilistico donde las unidades que presentan las mismas
propiedades son recurridas por conveniencia. (Hernandez y
Mendoza, 2018; Casteel y Bridier, 2021).

3.3.4. Unidad de analisis

Para Hernadndez y Mendoza (2018) son las unidades e
informacion sobre “qué” o “quién” se recopilaran los datos que seran
analizados. Para esta investigacion esta conformado por la muestra
por conveniencia de 59 colaboradores de una empresa consultora de
informética, San Isidro, Lima, 2023

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica elegida es la encuesta que facilité obtener informacion por medio
del instrumento de cuestionarios de las unidades de estudio (Hernandezy
Mendoza, 2018). Se disefio cuestionarios de preguntas cerradas
policotdmicay se usara la escala de Likert que consiste en entregar respuestas
en orden descendente 0 ascendente y cada una esta valorada, al final de obtendran
puntajes sean “altos” o “bajos” de acuerdo con lo que marque el individuo, ademas
es la mas adecuada para capturar informacion referente a percepciones,
emociones, descripciones de personas, entre otros relacionados a estudios del
comportamiento o ciencias sociales Adeniran, (2019). Las cuales son aprobados

por dictamen de especialistas los cuales confirmaron su confiabilidad (Ver anexo 4)

El primer instrumento medira la variable de IE comprende 5 dimensiones y
el segundo instrumento evaluara la variable DL que comprende tres dimensiones y
en ambos casos se miden en la escala tipo Likert de la siguiente manera

Totalmente en Definitivamente No (1), Parcialmente No (2), Indeciso (3),
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Parcialmente Si (4), Definitivamente Si (5). Posterior a ello, se genera una base
de datos, el analisis descriptivo, la evaluacion de hipoétesis y analisis inferencial.
Asimismo, la validez y confiabilidad de ambos instrumentos en la prueba piloto
fue por Alpha de Cronbach que se representa numéricamente, siendo 0.80
aceptable para las investigaciones de tipo basica, se optd por este tipo de
confiabilidad porque es aplicable en instrumentos que utilicen la escala de
Likert, entre otros tipos de escalas, que plasmen respuestas policotomicas, su
procedimiento consiste en determinar de forma objetiva la consistencia interna de
los instrumentos (Amirrudin et al., 2020).

Tabla 1
Ficha técnica de V1

FICHA V1
Nombre del instrumento:  Cuestionario para medir la IE
Afo 2023
Tamafio muestral: 59
Tipo de técnica: Encuesta
Tipo de instrumento: Cuestionario
Objetivo Medir la variable de la IE
Numero de item 20
Aplicacion Individual
Fecha de trabajo: Jun-23
Tiempo de duracion: 20 min
Normas de aplicacion Se marcara solo una opcion por item de forma
honesta.
Escala De Likert:

Definitivamente Si (5), Parcialmente Si (4),
indeciso (3), Parcialmente No (2), Definitivamente

No.
Fuente : Elaboracién propia
Tabla 2
Niveles y Rangos de la IE
Variable Niveles y Rangos Bajo Medio Alto
Inteligencia [20 - 46] [47-73] [74-100]
Emocional
Dimensiones Autoconocimiento 4-9 10-15 16-20
La autorregulacion 4-9 10-15 16-20
Motivacion 4-9 10-15 16-20
Empatia 4-9 10-15 16-20
Relaciones 4-9 10-15 16-20

interpersonales
Fuente : Elaboracion propia

18



Tabla 3

Ficha de la V2
FICHA DE DL
Nombre del instrumento:  Cuestionario de medicion del DL
ARo 2023
Tamafno muestral: 59
Tipo de técnica: Encuesta

Tipo de instrumento:
Objetivo

Numero de item
Aplicacién

Fecha de trabajo:
Duracion:

Normas de aplicacion

Escala

Cuestionario

Medir la variable desemperfio laboral

15

Individual

Jun-23

20 min

El colaborador marcara solo una opcion por item de
forma honesta.

De Likert:

Definitivamente Si (5), Parcialmente Si (4),
indeciso (3), Parcialmente No (2), Definitivamente
No.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 4

Niveles y Rangos de la variable DL

Variable

Niveles y Rangos

Medio Alto

Bajo

Dimensiones

Desempefio Laboral [15-35] [36-55] [56-75]
Crecimiento profesional 5-11 12-18 19-25
Productividad 5-11 12-18 19-25
Condicién laboral 5-11 12-18 19-25

Fuente : Elaboracion propia

La validez, segun Hernandez y Mendoza (2018) es la seguridad de que los
instrumentos estan midiendo verdaderamente la variable de estudio logrando
determinar la utilidad del instrumento para el tema de investigacion. Mientras que,
el juicio de expertos consiste en recurrir a profesionales calificados para evaluar
si los instrumentos propuestos cumplen criterios de validez a fin de que sean

utilizados en el estudio.
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Tabla 5
Validez del instrumento por expertos

8 Lo 8 8 =
Qo o o

DNI SE & 5 5 £

Experto © O = =S [

= O < (] ) +—

°8 T % © 3

< o x °
Luis Baquedano Cabrera 17843413 MBA v v v Aprobado
Arnel Saufii Hertlein 77245115  MBA N+ Aprobado
Jesus Barca Barrientos 46176175  MBA N+ Aprobado
Yvonne Pillpe Mufioz 47083395  MGP N4 Aprobado

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto la confiabilidad, a fin de determinar la credibilidad de cada
instrumento para realizar la medicion de las variables en estudio se usa el
software estadistico SPSS V25, con la finalidad de obtener el analisis del Alfa de

Cronbach de los datos obtenidos de la encuesta piloto a 20 colaboradores.

Tabla 6
Estadistica de fiabilidad
Variable Alfa de Cronbach N.°de elementos
Inteligencia emocional 0,962 20
Desempefio laboral 0,924 20

Fuente: Elaboracion propia

3.5. Procedimientos

Primero, se identificé el problema de estudio en la compaiiia; de ello se
identificé laV1y V2 y en base a ello se procedi6 a la consulta de diferentes fuentes
de informacién a fin de realizar la revisiéon de informacion literaria de antecedentes
confiables. Se continud con el sustento teorico de las variables, dimensiones e
indicadores, y de la metodologia. Posterior a ello, se determiné la poblacion,
muestra y muestreo a fin de poder conocer a cuantas personas estara dirigido los
instrumentos que fueron disefiados y validados por especialistas, con ello se realizo
la evaluacién piloto de 20 personas a fin de conocer el grado de la confiabilidad

mediante a de Cronbach.
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Ademas, se procedid a recolectar los datos de la muestra en referencia a
cada cuestionario, se realizo la tabulacion de los resultados en Excel y el traslado
en el SPSS V 25 la estadistica descriptiva e inferencial. Finalmente, se analizo los
resultados y se interprete a fin de iniciar la discusién entre los antecedentes
encontrados, definir las conclusiones y recomendar de acuerdo con la informacién

obtenida de los instrumentos.

3.6. Métodos de analisis de datos.

Referente al analisis descriptivo, consistio en describir valores y puntaje de
las variables en estudio y pueden ser representadas por medio de diferentes
gréficos o cuadros (Hernandez y Mendoza, 2018). Se utilizé tablas cruzadas para
el ob. General (OG) y también para cada ob. Especifico (OE). También se
desagreg6 los cuadros de frecuencias por cada item de la variable IE, agrupados
por dimensiones e indicadores a fin de tener una visualizacion de lo recolectado y
su correspondiente interpretacion. Mientras que, en el analisis inferencial
permite probar las hipétesis y se realiza las pruebas de normalidad que permitio
conocer el tipo de comportamiento de las unidades (Puede ser normal o no normal).
Asimismo, toma como referencia el nivel de significancia, que indica el grado de
acertar o incurrir en un error al proyectar un resultado estadistico en el resto de la

poblacion.

Las pruebas o coeficiente correlacional dependen del grado de medicion de
las variables, se utiliza Kendall y Rho spearman para pruebas no paramétricas,
variables ordinales e identifica la relacién estadisticamente en la escala Likerty en
cuanto el coeficiente de relacion de Pearson son para pruebas paramétricas,
variables de intervalos o razén (Hernandez y Mendoza, 2018; Moraguez et al.,
2017). Los coeficientes estan compuestos por una direccion que puede ser (-) o (+)
y una magnitud. Cuando la correlacion es (+), es un indicador de que, si la variable
“A” aumenta, la variable B también; lo mismo ocurre si la variable “A” disminuye, la
variable B también. Cuando la correlacion es (-) quiere decir que a mas valor de
“A”, menos sera el valor de “B” y viceversa (Herndndez y Mendoza, 2018). Sus

valores se interpretan de la siguiente forma:
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Figura 2
Rango de medicion del Rho de spearman

1 Correlacién positiva perfecta
0.9 Correlacion positiva muy fuerte
0.75 Correlacidn positiva considerable
0.5  Correlacidn positiva media
0.25 Correlacion positiva debil
0.10  Correlacién positiva muy debil
0  No existe relacién
-0.10 Correlacién negativa muy debil
-0.25 Correlacion negativa debil
-0.50 Correlacién negativa media
-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.90 Correlacion negativa muy fuerte

-1 Correlacién negativa perfecta

Fuente: Hernandez y Mendoza (2018)

Otro punto para tener en cuenta para analizar los resultados estadisticos es el valor
gue puede tomar la significancia conocida como valor de p o sig. Que permitira

evaluar las hipotesis:

Figura 3 Valor de significancia

p<0.05 Significativo ' 95% de confianza de aprobar hipotesis
P<0.01  pody,  Mis significativo p)  99% de confianza de aprobar hipotesis
p>0.05 No significativo Se rechaza la hipotesis

[}

Fuente: Hernandez y Mendoza (2018)

Como se visualiza en la imagen existen diferentes valores que puede tomar “p” por

lo que es importante tenerlo en cuenta en el proceso de evaluar las hipotesis.
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3.7. Aspectos éticos

Para Hernandez y Mendoza (2018) es importante presentar el trabajo
forma transparente el respeto a los aspectos éticos que conlleva un trabajo de
investigacion, ya sea de confidencialidad, recursos utilizados, autorizaciones o
consentimientos. La informacién utilizada para el trabajo fue extraida con de la
unidad de estudio, asimismo, se realiz0 las citas, fuentes y autores respetando las
normas APA de 7ma edicién en cada fuente considerada oportuna para el
sustento tedrico y metodolégico a fin de ampliar los conceptos relacionados al
tema de investigacion. Asimismo, se mantiene la confidencialidad de los
participantes que son la muestra de estudio y los instrumentos validados para la
extraccion de informacion y medicion de la V1 y V2. Finalmente, se siguid los
lineamientos de la resolucion del cédigo de ética N.° 470-022-VI-UCV y para la
estructura de la informacién presentada se cumplié con las indicaciones de la
resolucion N 062- 2023-VI-UCV de vicerrectorado sobre “Guia de desarrollo de
los productos académicos de grados y titulos” y el reporte de similitud esta
dentro del marco indicado por la UCV. Finalmente, se cuenta con el asentamiento
informado de los colaboradores sobre la finalidad y uso de la informacion que se
recopile teniendo en cuenta el respeto a la confiabilidad del nombre tanto de la

organizacion como de los participantes (ver anexo 5y 7)
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IV. RESULTADOS

En cuanto los resultados descriptivos sobre las preguntas para IE y DL fue
compuesta por sus dimensiones e indicadores que fueron agrupados segun los
rangos descritos en el capitulo de instrumentos. A continuacion, se muestran los

resultados del analisis y procesamiento de datos en el SPSS.
Analisis descriptivo del objetivo general

Tabla 7
Cuadro cruzado de V1y V2

Tabla cruzada

Desempefio laboral (V2)

Bajo Medio Alto Total

Bajo Recuento 0 0 0 0

% del total 0% 0% 0% 0%

Inteligencia ‘Medio  Recuento 1 50 1 52
emocional (V1) % del total 1.7%  84.7% 1.7% 88.1%
Alto Recuento 0 0 7 7

% del total 0.0% 0.0% 11.9% 11.9%

Total Recuento 1 50 8 59
% del total 1.7% 84.7% 13.6% 100.0%

Fuente: SPSS — Datos recolectados de las variables V1y V2

En la tabla se observa en la Tabla 7, hay un 0% en nivel bajo (NB) en el IE,
mientras que un 88.1% de nivel medio (NM) y un 11.9% en el nivel alto (NA); en
cuando DL hay un 1.7% en el nivel bajo, 84.7% en el nivel medio y 13.6% en el
nivel alto; asimismo un resultado de mayor frecuencia en el cuadrante nivel (Medio-
V1-IE; Medio-V2-DL) comprendido por 50 respuestas que seria los 84.7% del total
de los encuestados. Asimismo, el valor de la frecuencia menor detectada fue en el
cuadrante nivel (Alto-V1-1E; Bajo-V2-DL) y cuadrante (Alto-V1-IE; Medio-V2-DL)
con 0 respuestas recopiladas. Se destaca también que el 84.7% (50 participantes)
manifiestan un nivel medio (NM) de IE, asimismo un nivel medio (NM) de DL. El
11.9% (7 participantes) manifiestan un nivel alto (NA) de IE, asimismo un nivel alto
(NA) de DL.1.7% (1 participante) manifiesta un NM de IE, asimismo un NB en DL.
1.7% (1 participante) manifiesta un NM de IE, asimismo un NA de DL.
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Analisis primer objetivo especifico

Tabla 8
Cuadro cruzado de D1y V2

Tabla cruzada

Desempefio laboral (V2)

Bajo Medio Alto Total
Autoconocimiento Medio Recuento 1 35 2 38
(vV1-D1) % del total 1.7% 59.3% 3.4% 64.4%
Alto Recuento 0 15 6 21
% del total 0.0% 25.4% 10.2% 35.6%
Total Recuento 1 50 8 59
% del total 1.7% 84.7% 13.6% 100.0%

Fuente: SPSS — Datos recolectados de la D1 de las variables V1 vs V2

Se observa en la Tabla 8, hay un 0% en el nivel bajo (NB) D1
Autoconocimiento, un 64.4% de nivel medio NM y un 35.6% de nivel alto (NA);
en cuanto DL con esta dimension es un 1.7% en el nivel bajo, 84.7% en el nivel
medio y 13.6% en el nivel alto; asimismo un resultado de mayor frecuencia en el
cuadrante nivel (Medio-D1-V1-IE; Medio-V2-DL) comprendido por 35 respuestas
representando los 59.3% del total de los encuestados. Asimismo, el valor de la
frecuencia menor detectada fue en el cuadrante nivel (Alto-D1-V1-IE; Bajo-V2-DL)
y cuadrante (Medio-D1-V1-IE; Alto-V2-DL) con 1 y 2 respuestas representando
1.7% y 3.4% respectivamente. Se destaca que el 59.3% (35 participantes)
manifiestan un nivel medio NM de D1-IE, asimismo un NM de DL. El 25.4% (15
participantes) manifiestan un nivel alto (NA) de D1-IE, asimismo un NM de DL y un

10.2% (6 participante) manifiesta un NA de D1-IE, asimismo un NA en DL.
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Primera Dimensidn: Autoconocimiento y que estéa reflejado en sus 3 indicadores
Primer indicador (Autoconcepto):

Tabla 9
¢, Sus habilidades le permiten desempefiar sus actividades laborales?

Respuestas Frecuencia %
Definitivamente Si 26 44.07
Parcialmente Si 33 55.93
Indeciso 0 0.00
Parcialmente No 0 0.00
Definitivamente No 0 0.00
Total 59 100

Fuente: Resultado del instrumento correspondiente al indicador Autoconcepto

En la Tabla 9, El 44.7% (Definitivamente si) considera que sus habilidades le

permiten desempefiar sus actividades y el 55.93% (Parcialmente si).
Segundo indicador (Autoexpresion):
Tabla 10

¢, Considera que expresa con seguridad sus emociones en situaciones
conflictivas?

Respuestas Frecuencia %
Definitivamente Si 7 11.86
Parcialmente Si 29 49.15
Indeciso 21 35.59
Parcialmente No 2 3.39
Definitivamente No 0 0.00
Total 59 100

Fuente: Resultado de la segunda pregunta del instrumento correspondiente al indicador

Autoexpresion

En la Tabla 10, se visualiza que de los 59 participantes, el 49.15% (Parcialmente
si) considera que expresa con seguridad sus emociones en situaciones conflictivas,
el 35.59% (Indeciso), el 11.86% (Definitivamente si) y el 3.39% (Parcialmente no) .
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Tercer indicador (Autorrealizacion):

Tabla 11
¢, Se siente satisfecho con las funciones de trabajo que ejerce a diario?

Respuestas Frecuencia %
Definitivamente Si 5 8.47
Parcialmente Si 22 37.29
Indeciso 27 45.76
Parcialmente No 5 8.47
Definitivamente No 0 0.00
Total 59 100

Fuente: Resultado de la tercera pregunta del instrumento correspondiente al  indicador

Autorrealizacion

En la Tabla 11, se visualiza que, de los 59 participantes, el 45.76% (Indeciso)
considera gque se siente satisfecho con las funciones de trabajo que ejerce a diario,
el 37.29 (Parcialmente si), el 8.47% (Definitivamente si) y el otro 8.47%
(Parcialmente no).

Tabla 12
¢, Se siente conforme con sus logros personales?

Respuestas Frecuencia %
Definitivamente Si 0 0.00
Parcialmente Si 30 50.85
Indeciso 11 18.64
Parcialmente No 16 27.12
Definitivamente No 2 3.39
Total 59 100

Fuente: Resultado de la cuarta pregunta del instrumento correspondiente al indicador

Autorrealizacion

En la Tabla 12, se visualiza que, de los 59 participantes, el 50.85% (Parcialmente
si) considera que se siente conforme con sus logros personales, el 27.12%
(Parcialmente No), el 18.64% (Indeciso) y el otro 3% (Definitivamente no).
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Analisis segundo objetivo especifico

Tabla 13
Cuadro cruzado de laV1- D2 vs V2

Tabla cruzada

Desemperio laboral (V2) Total
Bajo Medio Alto

Autorregulacion (V1- Bajo Recuento 0 2 0 2
D2) % del total 0.0% 3.4% 0.0% 3.4%
Medio Recuento 1 39 1 41

% del total 1.7% 66.1% 1.7% 69.5%

Alto Recuento 0 9 7 16

% del total 0.0% 15.3% 11.9% 27.1%

Total Recuento 1 50 8 59
% del total 1.7% 84.7% 13.6% 100.0%

Fuente: SPSS — Datos recolectados de la D2 de las variables V1 vs V2

En la Tabla 13 , se observa un 3.4 % en nivel bajo (NB) de la dimension
autorregulacion, un 69.5% de nivel medio (NM)y un 27.1% como alto (NA); en DL
un 1.7% en el nivel bajo, 84.7% en el nivel medio y 13.6% en el nivel alto asimismo
una mayor frecuencia en el cuadrante (Medio-D2-1E; Medio-V2-DL) comprendido
por 39 respuestas que seria los 66.1% del total de los encuestados. Asimismo, el
valor de la frecuencia menor detectada fue en el cuadrante (Bajo-D2-IE; Bajo-V2-
DL), cuadrante (Alto-D2-1E; Bajo-V2-DL) y cuadrante (Alto, D2-IE; Bajo, V2, DL) con
0 respuestas. Se destaca que el 66.1% (39 participantes) manifiestan un NM de
D2-1E, asimismo un NM de DL. Mientras que, el 15.3% (9 participantes) manifiestan
un NA de D2-IE, asimismo un NM de DL. El 11.9% (7 participantes) manifiesta un
NA de D2-IE, asimismo un NA en DL.
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Segunda dimension Autorregulacién: Consiste en 3 indicadores

Primer indicador (Autocontrol): Conformado con

Tabla 14
¢, Considera que sus decisiones no son influidas por sus emociones?
Respuestas Frecuencia %

Definitivamente Si 8 13.56
Parcialmente Si 21 35.59
indeciso 19 32.20
Parcialmente No 10 16.95
Definitivamente No 1 1.69

Total 59 100

Fuente: Resultado de la quinta pregunta del instrumento correspondiente al indicador Autocontrol

En la Tabla 14, se visualiza que, de los 59 participantes, el 35.59% (Parcialmente
si) considera que sus decisiones no son influidas por sus emociones, el 32.20%
(Indeciso), el 16.95 % (Parcialmente no), 13.56% (Definitivamente si) y 1.69%

(Definitivamente No).

Tabla 15
¢ Considera que sus acciones no son impulsivas en situaciones bajo presion?
Respuestas Frecuencia %

Definitivamente Si 2 3.39

Parcialmente Si 31 52.54

indeciso 22 37.29

Parcialmente No 4 6.78

Definitivamente No 0 0.00

Total 59 100

Fuente: Resultado de la sexta pregunta del instrumento correspondiente al indicador Autocontrol

En la Tabla 15, se visualiza que, de los 59 participantes, el 52.54% (Parcialmente
si) considera que sus acciones no son impulsivas en situaciones bajo presion, el
37.29% (Indeciso), el 6.78 % (Parcialmente no), 3.39% (Definitivamente si)
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Segundo indicador (Integridad)

Tabla 16
¢, Se adhiere a sus valores para hacer lo correcto ante la presion de situaciones
probleméticas?

Respuestas Frecuencia %
Definitivamente Si 11 18.64
Parcialmente Si 10 16.95
Indeciso 16 27.12
Parcialmente No 22 37.29
Definitivamente No 0 0.00
Total 59 100

Fuente: Resultado de la séptima pregunta del instrumento correspondiente al indicador Integridad

En la Tabla 16, se visualiza que, de los 59 participantes, el 37.29% (Parcialmente
No) respecto a adherirse a sus valores para hacer lo correcto ante la presion de
situaciones problematicas, el 27.12% (Indeciso), el 16.95% (Parcialmente si),
18.64% (Definitivamente si).

Tercer indicador (Adaptabilidad)

Tabla 17
¢, Se considera optimista ante cambios en la metodologia de trabajo?
Respuestas Frecuencia %

Definitivamente Si 9 15.25
Parcialmente Si 22 37.29
Indeciso 12 20.34
Parcialmente No 16 27.12
Definitivamente No 0 0.00
Total 59 100

Fuente: Resultado de la octava pregunta del instrumento correspondiente al indicador Adaptabilidad.

En la Tabla 17 , se visualiza que, de los 59 participantes, el 37.29% (Parcialmente
si) considera que es optimista ante cambios en la metodologia de trabajo, el 27.12%

(Parcialmente no), el 20.34 % (Indeciso) y el 15.25% (Definitivamente si).
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Analisis tercer objetivo especifico

Tabla 18
Cuadro Cruzado de D3 de laIEy DL

Tabla cruzada

Desempeirio laboral (V2)

Bajo Medio Alto Total

Motivacién (V1-D3) Bajo Recuento 0 3 0 3
% del total 0.0% 5.1% 0.0% 5.1%

Medio Recuento 1 43 4 48

% del total 1.7% 72.9% 6.8% 81.4%

Alto Recuento 0 4 4 8

% del total 0.0% 6.8% 6.8% 13.6%

Total Recuento 1 50 8 59
% del total 1.7% 84.7% 13.6% 100.0%

Fuente: SPSS — Datos recolectados de la D3 de las variables V1 vs V2

EnlaTabla 18, se observa un 5.1 % de nivel bajo (NB) en la dimensién motivacion,
un 81.4% en nivel medio (NM) y un 13.6% de nivel alto (NA); en cuanto DL un 1.7%
en el nivel bajo, 84.7% en el nivel medio y 13.6% en el nivel alto Asimismo un
resultado de mayor frecuencia en el cuadrante (Medio-D3-IE; Medio-V2-DL)
comprendido por 43 respuestas que seria los 72.9% del total de los encuestados.
Asimismo, el valor de la frecuencia menor detectada fue en el cuadrante (Bajo-D3-
IE; Bajo-V2-DL), cuadrante (Alto-D3-1E; Bajo-V2-DL) y cuadrante (Bajo, D3-IE; alto,
V2, DL) con 0 respuestas. Se destaca que el 72.9% (43 participantes) manifiestan
un NM de D3-IE, asimismo un NM de DL. El 6.8% (4 participantes) manifiestan un
NM de D3-IE, asimismo un NA de DL.
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Tercera Dimension Motivacion: Posee 3 indicadores

Primer indicador (Deseos de Superacion): compuesto con

Tabla 19
¢, Se siente interesado en la mejora continua de sus fortalezas
Respuestas Frecuencia %

Definitivamente Si 4 6.78
Parcialmente Si 17 28.81
Indeciso 28 47.46
Parcialmente No 7 11.86
Definitivamente No 3 5.08
Total 59 100

Fuente: Resultado de la novena pregunta del instrumento correspondiente al indicador Deseos de

superacién

En la Tabla 19 se visualiza que, de los 59 participantes, el 47.46% (Indeciso)
considera que tiene interés en la mejora continua de sus fortalezas, el 28.81%

(Parcialmente si), el 11.86 % (Parcialmente no) y el 5.08% (Definitivamente No).

Segundo indicador (El compromiso)

Tabla 20
¢, Se siente comprometido con el cumplimiento de los indicadores internos?
Respuestas Frecuencia %
Definitivamente Si 17 28.81
Parcialmente Si 29 49.15
Indeciso 8 13.56
Parcialmente No 3 5.08
Definitivamente No 2 3.39
Total 59 100

Fuente: Resultado de la décima pregunta del instrumento correspondiente al indicador el
compromiso

En la Tabla 20 se visualiza que, de los 59 participantes, el 49.15% (Parcialmente
si) considera gue se siente comprometido con el cumplimiento de sus indicadores
internos, el 28.81% (Definitivamente si), el 13.56 % (Indeciso) y el 5.08%
(Parcialmente No) y el 3.39 (Definitivamente No).

32



Tercer indicador (Optimismo)

Tabla 21
¢, Se siente optimista para resolver bloqueantes y continuar con sus actividades?
Respuestas Frecuencia %
Definitivamente Si 5 8.47
Parcialmente Si 11 18.64
Indeciso 29 49.15
Parcialmente No 12 20.34
Definitivamente No 2 3.39
Total 59 100

Fuente: Resultado de la onceava pregunta del instrumento correspondiente al indicador Optimismo

En la Tabla 21 se visualiza que, de los 59 participantes, el 49.15% (Indeciso)
considera que se siente optimista en resolver bloqueantes y continuar con sus
actividades, el 20.34% (Parcialmente No), el 18.64 % (Parcialmente si) y el 8.47%

(Definitivamente si) y el 3.39 (Definitivamente No).

Tabla 22
¢ Disfrutas realizar las actividades con tu equipo?
Respuestas Frecuencia %
Definitivamente Si 5 8.47
Parcialmente Si 27 45.76
Indeciso 22 37.29
Parcialmente No 4 6.78
Definitivamente No 1 1.69
Total 59 100

Fuente: Resultado de la 12va pregunta del instrumento correspondiente al indicador Optimismo

En la Tabla 23 se visualiza que, de los 59 participantes, el 45.76% (Parcialmente
si) considera que disfruta de sus actividades con su equipo, el 37.29% (Indeciso),
el 8.47 % (Definitivamente si), el 6.78% (Parcialmente no) y el 1.69 (Definitivamente
NoO).

33



Analisis cuarto objetivo especifico

Tabla 23
Cuadro cruzado de D4 vs V2

Tabla cruzada

Desempeifio laboral (V2)

Bajo Medio Alto Total

Empatia (V1-D4) Bajo Recuento 0 4 0 4
% del total 0.0% 6.8% 0.0% 6.8%

Medio Recuento 1 34 6 41

% del total 1.7% 57.6% 10.2% 69.5%

Alto Recuento 0 12 2 14

% del total 0.0% 20.3% 3.4% 23.7%

Total Recuento 1 50 8 59
% del total 1.7% 84.7% 13.6% 100.0%

Fuente: SPSS — Datos recolectados de la D4 de la V1 vs V2

En la Tabla 23, se observa en total que el 6.8% se encuentra en un nivel bajo (NB)
de empatia (D4), el 69.5% nivel medio (NM) deD4 y 23.7% estan en un nivel alto
(NA) sobre la D4. En cuanto DL, un 84.7% estan en un nivel medio, un 13.6% estan
en un nivel alto y 1.7% en un nivel bajo. Ademas, se observa un resultado de mayor
frecuencia en el cuadrante (Medio-D4-IE; Medio-V2-DL) comprendido por 34
respuestas que seria los 57.6% del total de los encuestados. Asimismo, el valor de
la frecuencia menor detectada fue en el cuadrante (Bajo-D4-1E; Bajo-V2-DL),
cuadrante (Alto-D4-1E; Bajo-V2-DL) y cuadrante (Bajo, D4-IE; alto, V2, DL) con O
respuestas. Destaca que el 57.6% (34 participantes) manifiestan un NM de D4-IE,
un NM de DL. El 20.3% (12 participantes) manifiestan un NA de D4-IE, un NM de
DL. El 10.2% (6 participantes) manifiestan un NM de D4-IE, un NA de DL. El 6.8%
(4 participantes) un NB de D4-IE, asimismo NM de DL.
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Tercera Dimension Empatia: conformada por 3 indicadores
Primer indicador (Escucha Activa)

Tabla 24
¢Muestra interés por escuchar los problemas que puedan estar pasando sus

compaferos de trabajo?

Respuestas Frecuencia %
Definitivamente Si 11 18.64
Parcialmente Si 26 44.07
Indeciso 11 18.64
Parcialmente No 11 18.64
Definitivamente No 0 0.00
Total 59 100

Fuente: Resultado de la 13va pregunta del instrumento correspondiente al indicador Escucha activa

En la Tabla 24 se visualiza que, de los 59 participantes, el 44.07% (Parcialmente
si) considera muestra interés por escuchar los problemas que puedan estar
pasando sus comparfieros de trabajo, el 18.64% (Definitivamente si), el 18.64%
(Indeciso) y el 18.64% (Parcialmente no)

Segundo indicador (Interés por apoyar)
Tabla 25

¢Muestra la disposicion de ayudar a sus compafieros de trabajo en cualquier
situacion?

Respuestas Frecuencia %
Definitivamente Si 16 27.12
Parcialmente Si 30 50.85
Indeciso 11 18.64
Parcialmente No 2 3.39
Definitivamente No 0 0.00
Total 59 100

Fuente: Resultado de la 14va pregunta del instrumento correspondiente al indicador interés por
apoyar

En la Tabla 25, se visualiza que, de los 59 participantes, el 50.85% (Parcialmente
si) considera que muestra la disposicién de ayudar a sus comparieros de trabajo
en cualquier situacion, el 27.12% (Definitivamente si), el 18.64% (Indeciso) y el

3.39% (Parcialmente no)
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Tercer indicador (Comprension)

Tabla 26 ¢Muestras tolerancia si no compartes la opinidén de tus compafieros de
trabajo?

Respuestas Frecuencia %
Definitivamente Si 9 15.25
Parcialmente Si 27 45.76
Indeciso 12 20.34
Parcialmente No 8 13.56
Definitivamente No 3 5.08
Total 59 100

Fuente: Resultado de la 15va pregunta del instrumento correspondiente al indicador Comprension

En la Tabla 26, se visualiza que, de los 59 participantes, el 45.76% (Parcialmente
si) considera que muestra tolerancia si no comparte la opinién de sus compafieros
de trabajo, el 20.34% (Indeciso), el 15.25% (Definitivamente si) y el 13.56%
(Parcialmente no) y 5.08% (Definitivamente No).

Tabla 27

¢, Comprendes el estado de animo de los demas por medio del lenguaje no
verbal?

Respuestas Frecuencia %
Definitivamente Si 2 3.39
Parcialmente Si 23 38.98
Indeciso 11 18.64
Parcialmente No 16 27.12
Definitivamente No 7 11.86
Total 59 100

Fuente: Resultado de la 16va pregunta del instrumento correspondiente al indicador Compresién

En la Tabla 27 , se visualiza que, de los 59 participantes, el 38.98% (Parcialmente
si) considera que comprende el estado de animo de los demas por medio del
lenguaje no verbal, el 27.12% (Parcialmente no), el 18.64% (Indeciso), el 11.86%

(Definitivamente no) y 3.39% (Definitivamente si).
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Analisis quinto objetivo especifico

Tabla 28
Cuadro cruzado de D5 vs V2

Tabla cruzada

Desempeifio laboral (V2)

Bajo Medio Alto Total

Relaciones Bajo Recuento 1 36 2 39
gg‘;rpersona'es (V1- % del total 17%  61.0% 3.4% 66.1%
Medio Recuento 0 12 6 18

% del total 0.0% 20.3% 10.2% 30.5%

Alto Recuento 0 2 0 2

% del total 0.0% 3.4% 0.0% 3.4%

Total Recuento 1 50 8 59
% del total 1.7% 84.7% 13.6% 100.0%

Fuente: SPSS — Datos recopilados de la D5 de la V1 vs V2

En la Tabla 28, se observa un 66.1% de nivel bajo (NB), un 30.5% de nivel medio
(NM) y un 3.4% de nivel alto (NA), mientras que un 1.7% de nivel bajo de DL, un
84.7% de nivel medio y 13.6% en nivel alto; asimismo un resultado de mayor
frecuencia en el cuadrante (Bajo-D5-IE; Medio-V2-DL) comprendido por 36
respuestas que seria los 61.0% del total de los encuestados. Asimismo, el valor de
la frecuencia menor detectada fue en el cuadrante (Medio-D5-IE; Bajo-V2-DL),
cuadrante (Alto-D5-IE; Bajo-V2-DL) y cuadrante (Alto, D5-IE; alto, V2, DL) con 0
respuestas. El 61.0% (36 participantes) un NB de D5-IE, asimismo un NM de DL.
El 20.3% (12 participantes un NM de D5-IE, un NM de DL. El 10.2% (6
participantes) manifiestan un NM de D5-IE, asimismo un NA de DL.
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Quinta dimension Relaciones interpersonales: Conformado por 4 indicadores
Primer indicador (Capacidad de influenciar)

Tabla 29
¢ Es capaz de influenciar a sus compafieros para cumplir objetivos de trabajo?

Respuestas Frecuencia %
Definitivamente Si 3 5.08
Parcialmente Si 5 8.47
Indeciso 12 20.34
Parcialmente No 19 32.20
Definitivamente No 20 33.90
Total 59 100

Fuente: Resultado de la 17va pregunta del instrumento correspondiente al indicador Capacidad de

influenciar

EnlaTabla 29 se visualiza que, de los 59 participantes, el 33.90% (Definitivamente
no) considera que no es capaz de influenciar a sus compafieros para cumplir los
objetivos de trabajo, el 32.20% (Parcialmente no), el 20.34% (Indeciso), el 08.47%
(Parcialmente si) y 5.08% (Definitivamente si).

Segundo indicador (La comunicacion asertiva)

Tabla 30

¢ Es capaz de comunicar de manera asertiva sus incomodidades justo a tiempo?

Respuestas Frecuencia %
Definitivamente Si 1 1.69
Parcialmente Si 10 16.95
Indeciso 13 22.03
Parcialmente No 19 32.20
Definitivamente No 16 27.12
Total 59 100

Fuente: Resultado de del instrumento correspondiente al indicador La comunicacién asertiva

En la Tabla 30, de los 59 patrticipantes, el 32.20% (Parcialmente no) respecto a la
capacidad de comunicar de manera asertiva sus incomodidades justo a tiempo, el
27.12% (Definitivamente no), el 22.03% (Indeciso), el 16.95% (Parcialmente si) y
1,69% (Definitivamente si).
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Tercer indicador (Liderazgo)

Tabla 31
¢ Es capaz de guiar a otros para lograr la mejora continua de las actividades
laborales?
Respuestas Frecuencia %
Definitivamente Si 2 3.39
Parcialmente Si 10 16.95
indeciso 6 10.17
Parcialmente No 19 32.20
Definitivamente No 22 37.29
Total 59 100

Fuente: Resultado de la 19va pregunta del instrumento correspondiente al indicador Liderazgo

Enla Tabla 31, se visualiza que, de los 59 participantes, el 37.29% (Definitivamente
no) respecto a la capacidad de guiar a otros para lograr la mejora continua de las
actividades laborales, el 32.20% (Parcialmente no), el 16.95% (Parcialmente si), el
10.17% (Indeciso) y 3,39% (Definitivamente si).

Cuarto indicador (Resolucién de conflictos)

Tabla 32

¢ Utiliza habilidades de negociacion?

Respuestas Frecuencia %
Definitivamente Si 2 3.39
Parcialmente Si 8 13.56
Indeciso 13 22.03
Parcialmente No 15 25.42
Definitivamente No 21 35.59
Total 59 100

Fuente: Resultado de la 20va pregunta del instrumento correspondiente al indicador resolucién de

conflictos

Enla Tabla 32, se visualiza que, de los 59 participantes, el 35.59% (Definitivamente
no) respecto al utilizar habilidades de negociacién, el 25.42% (Parcialmente no), el
22.03% (Indeciso), el 13.56% (Parcialmente si) y 3,39% (Definitivamente si).
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Tabla 33
Tabla de contingencia de las dimensiones de IE y DL

Crecimiento profesional Condicién laboral (V2-
(V2-D1) Productividad (V2-D2) D3)
Bajo Medio  Alto Total Bajo Medio Alto Total Bajo Medio Alto Total
Autoconocimiento Medio Recuento 8 18 12 38 0 26 12 38 3 28 7 38
(V1-D1) % 13.6% 30.5% 20.3% 64.4% 0.0% 44.1% 203% 64.4% 5.1% 47.5% 11.9% 64.4%
Alto Recuento 2 9 10 21 1 12 8 21 2 12 7 21
% 3.4% 153% 16.9% 35.6% 1.7% 20.3% 13.6% 35.6% 3.4% 20.3% 11.9% 35.6%
Total Recuento 10 27 22 59 1 38 20 59 5 40 14 59
% 16.9% 45.8% 37.3% 100.0% 1.7% 64.4% 33.9% 100.0% 8.5% 67.8% 23.7% 100.0%
Autorregulacion (V1- Bajo Recuento 0 1 1 2 0 2 0 2 0 1 1 2
D2) % 0.0% 1.7% 1.7% 3.4% 0.0% 3.4% 0.0% 3.4% 0.0% 1.7% 1.7%  3.4%
Medio Recuento 9 18 14 41 0 28 13 41 5 31 5 41
% 153% 30.5% 23.7% 69.5% 0.0% 47.5% 22.0% 69.5% 85% 525% 85% 69.5%
Alto Recuento 1 8 7 16 1 8 7 16 0 8 8 16
% 1.7% 13.6% 11.9% 27.1% 1.7% 13.6% 11.9% 27.1% 0.0% 13.6% 13.6% 27.1%
Total Recuento 10 27 22 59 1 38 20 59 5 40 14 59
% 16.9% 45.8% 37.3% 100.0% 1.7% 64.4% 33.9% 100.0% 8.5% 67.8% 23.7% 100.0%
Motivacién (V1-D3) Bajo Recuento 2 1 0 3 0 3 0 3 0 3 0 3
% 3.4% 1.7% 0.0% 5.1% 0.0% 5.1% 0.0% 5.1% 0.0% 5.1% 0.0% 5.1%
Medio Recuento 8 21 19 48 1 32 15 48 4 34 10 48
% 13.6% 35.6% 32.2% 81.4% 1.7% 542% 25.4% 81.4% 6.8% 57.6% 16.9% 81.4%
Alto Recuento 0 5 3 8 0 3 5 8 1 3 4 8
% 0.0% 8.5% 5.1% 13.6% 0.0% 51% 85% 13.6% 1.7% 5.1% 6.8%  13.6%
Total Recuento 10 27 22 59 1 38 20 59 5 40 14 59
% 16.9% 45.8% 37.3% 100.0% 1.7% 64.4% 33.9% 100.0% 8.5% 67.8% 23.7% 100.0%
Empatia (V1-D4) Bajo Recuento 2 1 1 4 0 2 2 4 0 2 2 4
% 3.4% 1.7% 1.7% 6.8% 0.0% 3.4% 3.4% 6.8% 0.0% 3.4% 34% 6.8%
Medio Recuento 5 22 14 41 1 28 12 41 5 28 8 41
% 8.5% 37.3% 23.7% 69.5% 1.7% 47.5% 20.3% 69.5% 8.5% 47.5% 13.6% 69.5%
Alto Recuento 3 4 7 14 0 8 6 14 0 10 4 14
% 5.1% 6.8% 11.9% 23.7% 0.0% 13.6% 10.2% 23.7% 0.0% 16.9% 6.8% 23.7%
Total Recuento 10 27 22 59 1 38 20 59 5 40 14 59
% 16.9% 45.8% 37.3% 100.0% 1.7% 64.4% 33.9% 100.0% 8.5% 67.8% 23.7% 100.0%
Relaciones Bajo Recuento 7 19 13 39 0 29 10 39 3 30 6 39
interpersonales (V1- % 11.9% 32.2% 22.0% 66.1% 0.0% 49.2% 16.9% 66.1% 5.1% 50.8% 10.2% 66.1%
D5) Medio Recuento 3 8 7 18 1 7 10 18 2 8 8 18
% 5.1% 13.6% 11.9% 30.5% 1.7% 11.9% 16.9% 30.5% 3.4% 13.6% 13.6% 30.5%
Alto Recuento 0 0 2 2 0 2 0 2 0 2 0 2
% 0.0% 0.0% 3.4% 3.4% 0.0% 3.4% 0.0% 3.4% 0.0% 3.4% 0.0% 3.4%
Total Recuento 10 27 22 59 1 38 20 59 5 40 14 59
% 16.9% 45.8% 37.3% 100.0% 1.7% 64.4% 33.9% 100.0% 8.5% 67.8% 23.7% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

De la Tabla 33, se evidencié la predominancia del nivel medio entre las dimensiones
de las variables; sobre totales tenemos crecimiento profesional 45.8%, el
autoconocimiento 64.4%, condicién laboral 67.8%, autorregulacion 69.5%,
motivacion 81.4%, productividad 64.4%, la empatia 69.5%, crecimiento laboral
(45.8%); finalmente las relaciones interpersonales 66.1% nivel bajo, condicion
laboral nivel alto 67.8%. Resaltando que las intersecciones también hubo mayor
incidencia en nivel medio: Autoconocimiento-V1-D1 vs crecimiento profesional-V2-
D2, autorrregulacion-V1-D2 vs condicion laboral-V2-D3 52.5%, motivacion-V2-D3
vs productividad-V2-D2 54.2%, empatia-V1-D4 vs condicion laboral 37.3% vy
relaciones interpersonales-V1-D5, crecimiento laboral 50.8% esto permitid

identificar en que dimensiones enfocarse para lograr el nivel alto.
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Sobre el resultado de la prueba de normalidad, se determina con la prueba de
Kolmogorov dado que la muestra trabajada es mayor a 50. Esto nos permite
determinar que prueba estadistica se utilizara (Hernandez y Mendoza, 2018) Dado
que el resultado del valor p=sig < a 0,05 y la distribucién no es normal; se recurre
a las pruebas no paramétricas que corresponde en este caso el Rho de spearman
(RS) para conocer las correlaciones.

Tabla 34
Prueba de normalidad IE

Inteligencia
emocional Autoconocimiento Autorregulacion Motivacion Empatia
(V1) (V1-D1) (V1-D2) (V1-D3)  (V1-D4)
N 59 59 59 59 59
Pardmetros Media 212 2.36 2.24 2.08 2.17
b
normales®® - neg, 0.326 0.483 0.503 0.427 0530
Desviacion
Maximas Absoluto 0.523 0.414 0.410 0.443 0.388
diferencias  pitiyo 0.523 0.414 0.410 0.443  0.388
extremas
Negativo -0.358 -0.265 -0.285 -0.370 -0.307
Estadistico de prueba 0.523 0.414 0.410 0.443 0.388
Sig. Asintética (bilateral) ,000° ,000° ,000° ,000° ,000°

Fuente: SPSS — Resultados de normalidad

Tabla 35
Prueba de Normalidad de DL

Relaciones Crecimiento Condicion
interpersonales Desempefio profesional Productividad laboral (V2-
(V1-D5) laboral (V2)  (V2-D1) (V2-D2) D3)

59 59 59 59 59

1.37 2.12 2.20 2.32 2.15

0.554 0.375 0.714 0.507 0.551

0.411 0.488 0.241 0.399 0.372

0.411 0.488 0.239 0.399 0.372

-0.250 -0.359 -0.241 -0.249 -0.306

0.411 0.488 0.241 0.399 0.372

,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢

Fuente: SPSS — Resultados de normalidad
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Para el analisis Inferencial, se procede con la contrastacion de hipotesis; y las

normas para la evaluaciéon de la H1 y Ho son:
p-Val < .05 se desestima Ho y se aprueba H1
p-Val >= .05 se desestima H1 y se aprueba Ho
Evaluacion de la Hipétesis General

Ho: La Inteligencia emocional no se relaciona con el desempefio laboral en el
marco COVID - 19 en una empresa consultora de informatica, San Isidro, Lima,
2023

H1:La Inteligencia emocional se relaciona con el desempefio laboral en el marco

COVID - 19 en una empresa consultora de informéatica, San Isidro, Lima, 2023

Tabla 36
Cuadro de correlacion entre IE'y DL
Variables Resultados
RS 0.881
Inteligencia Emocional (v1)  P-valor 0.000
*Desempefio laboral (V2)  Resultados Significativo
N 59

Fuente: SPSS- Procesamiento de datos de la V1 vs V2

Enla Tabla 36, se visualiza el valor de sig. (pvalor) no sobrepasa los 0.05, entonces
se acepta la H1 y desestima la Ho. Ademas, el valor de Rho de spearman (RS)
entre V1-IE y V2-DL es de 0,881, es decir la correlaciéon es positiva considerable.
Entonces, la Inteligencia emocional se relaciona con el desempefio laboral en el
marco COVID - 19 en una empresa consultora de informatica, San Isidro, Lima,
2023

A continuacion, se inicia con las evaluaciones por cada OE establecido para

la presente investigacion.
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Evaluacion de hipotesis especifica 1

Ho No existe relacion entre el autoconocimiento y desempefio laboral en el
marco COVID - 19 en una empresa consultora de informatica, San lIsidro, Lima,
2023

H1: Existe relacidén entre el autoconocimiento y desempefio laboral en el marco

COVID - 19 en una empresa consultora de informéatica, San Isidro, Lima, 2023

Tabla 37
Cuadro de correlacion entre D1 de IE y DL
Variables Resultados
RS 0.335
Autoconocimiento (V1-D1) p-valor 0.010
*Desempefio laboral (V2)  Resultados Significativo
N 59

Fuente: SPSS- Procesamiento de datos de la V1 vs V2

EnlaTabla 37, se visualiza el valor de sig. (pvalor) no sobrepasa los 0.05, entonces
se acepta la H1 y se desestima la Ho. Ademas, el valor de RS entre D1-V1-IE y V2-
DL es de 0,335, es decir la correlacion es positiva débil. Entonces, existe relacion

entre el autoconocimiento y desempefio laboral en el marco COVID - 19 en una

empresa consultora de informatica, San Isidro, Lima, 2023
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Evaluacion de hipotesis especifica 2

Ho No existe relacion entre la autorregulacion y desempefio laboral en el
marco COVID - 19 en una empresa consultora de informética, San Isidro, Lima,
2023

H1 Existe relacion entre la autorregulacion y desempefio laboral en el marco

COVID - 19 en una empresa consultora de informatica, San Isidro, Lima, 2023

Tabla 38
Cuadro de correlacion de la D2 de IEy DL
Variables Resultados
RS 0.507
Autorregulacion (V1-D2) p-valor 0.000
*Desempefio laboral (V2)  Resultados Significativo
N 59

Fuente: SPSS- Procesamiento de datos de la D2 vs V2

Enla Tabla 38, se visualiza el valor de sig. (pvalor) no sobrepasa los 0.05, entonces
se acepta la H1 y se desestima la Ho. Ademas, el valor de RS entre D2-V1-IE y V2-
DL es de 0,507, es decir la correlacion es positiva media. Entonces, existe relacion

entre la autorregulacion y desempefio laboral en el marco COVID - 19 en una

empresa consultora de informatica, San Isidro, Lima, 2023
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Evaluacion de hipotesis especifica 3

Ho No existe relacion entre la motivacion y desempefio laboral en el marco
COVID - 19 en una empresa consultora de informéatica, San Isidro, Lima, 2023

H1 Existe relacion entre la motivacion y desemperio laboral en el marco COVID
- 19 en una empresa consultora de informatica, San Isidro, Lima, 2023

Tabla 39
Cuadro de correlacion de la D3 de IE y DL
Variables Resultados
RS 0.378
Motivacion (V1-D3) p-valor 0.003
*Desempefio laboral (V2)  Resultados Significativo
N 59

Fuente: SPSS- Procesamiento de datos de la D3 vs V2

Enla Tabla 39, se visualiza el valor de sig. (pvalor) no sobrepasa los 0.05, entonces
se acepta la H1 y se desestima la Ho. Ademas, el valor de RS entre D3-V1-IE y
V2-DL es de 0,378, es decir la correlaciébn es positiva débil. Entonces, existe
relacion entre la motivacion y desempefio laboral en el marco COVID - 19 en
una empresa consultora de informética, San Isidro, Lima, 2023
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Evaluacion de hipotesis especifica 4

Ho No existe relacion entre la empatia y desempefio laboral en el marco COVID

- 19 en una empresa consultora de informatica, San Isidro, Lima, 2023

H1 Existe relacion entre la empatia y desempefio laboral en el marco COVID -

19 en una empresa consultora de informética, San Isidro, Lima, 2023

Tabla 40
Cuadro de correlacion de D4 de la IE y DL

Variables Resultados
RS 0.065
Empatia (V1-D4) p-valor 0.623
*Desempefio laboral (V2)  Resultados No significativos
N 59

Fuente: SPSS- Procesamiento de datos de la D4 vs V2

En la Tabla 40, se visualiz6 el valor de RS entre D4-V1-IE y V2-DL es de 0,065 y
el valor de sig. (pvalor) sobrepasa los 0.05 indicando que no es significativo,
entonces se desestima la H1 y se acepta la Ho. Entonces no existe relacion entre
la empatia y desempefio laboral en el marco COVID - 19 en una empresa
consultora de informética, San Isidro, Lima, 2023 pues no tiene un impacto

significativo en el DL.
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Evaluacion de hipétesis especifica 5

Ho No existe relacion entre las relaciones interpersonales y desempefio
laboral en el marco COVID - 19 en una empresa consultora de informética, San
Isidro, Lima, 2023

H1 Existe relacion entre las relaciones interpersonales y desemperio laboral
en el marco COVID - 19 en una empresa consultora de informatica, San Isidro,
Lima, 2023

Tabla 41
Cuadro de correlacion de D5 de la IE y DL
Variables Resultados
RS 0.328
Relaciones interpersonales p-valor 0.011
(V1-D5) *Desempefio laboral o
(V2) Resultados Significativo

N 59

Fuente: SPSS- Procesamiento de datos de la D5 vs V2

En la Tabla 41, el valor de sig. (pvalor) no sobrepasa los 0.05, entonces se acepta
la H1 y se desestima la Ho. Ademas, el valor de RS entre D5-V1-IE y V2-DL es de
0,328, es decir correlacion positiva débil. Entonces, No existe relacion entre las
relaciones interpersonales y desempefio laboral en el marco COVID - 19 en

una empresa-consultora de informatica, San Isidro, Lima, 2023
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Tabla 42

Tabla de Rho de spearman entre las dimensiones IE y DL

Autoconocimiento RS

(V1-D1) Sig.
Autorregulacion RS
(V1-D2) Sig.
Motivacion (V1- RS
D3) Sig.
Empatia (V1-D4) RS

Sig.
Relaciones RS

interpersonales  Sig.

(V1-D5)

Crecimiento Condicion

profesional Productividad laboral
\V2-D1 \V2-D2 \VV2-D3
0.185 0.032 0.125
0.060 0.007 0.044
0.107 0.114 ,329"
0.019 0.089 0.011
0.198 275" 0.182
0.032 0.035 0.068
0.134 0.059 0.038
0.012 0.158 0.077
0.127 0.179 0.191
0.038 0.076 0.047

De la Tabla 42, se resalta que existe una correlacion positiva muy débil entre

Crecimiento profesional y Autoconocimiento con 0,185 y p<0,05, una correlacion

positiva débil entre Autorrealizacion y condicion laboral con 0,329 y p<0,05, una

correlacion positiva débil entre motivacion con productividad p<0,05, una

correlacién positiva muy débil entre empatia y crecimiento profesional con 0,134 y

p<0,05 y finalmente una correlacion positiva muy débil entre relaciones

interpersonales y condicién laboral con un p<0,05. Estos resultados permitieron

identificar como se impactan las dimensiones entre ambas variables.
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V. DISCUSION

Para el desarrollo de este capitulo, se organiz6 la informacion
respetando el orden de cada objetivo que detallado en la introduccién en base
a los resultados estadisticos descriptivos e inferenciales obtenidos en capitulo
anterior. Por ello se inicia con el objetivo general que fue “Determinar la relacion
entre la Inteligencia emocional y el desempefio laboral en el marco COVID -
19 en una empresa consultora de informatica, San Isidro, Lima, 2023”. Se tuvo
en cuenta que la variable IE, Goleman (1998) define como la posibilidad de
distinguir las propias emociones, asi como la de los demas, es tener la
capacidad de motivarnos y gestionar los vinculos con los demas. Ademas,
abarca 5 habitos: autoconocimiento, autorregulacion, motivacion, empatia y
habilidades interpersonales. Para Sfetcu (2020). es la habilidad de gestionar
las propias emociones y ajenos sin excluir ninguno, a fin de usar esa
informacion para ordenar los pensamientos y guiar el comportamiento ante

diferentes situaciones.

En cuanto, la variable DL para Chiavenato (2019), indica que es el
resultado del nivel de productividad del colaborador y la interaccion con su
condicion laboral para el cumplimiento de actividades. Mientras que, Snell y
Morris (2020) indica que esta vinculado con el crecimiento profesional que se
debe medir a fin de brindar una retroalimentacién necesaria para que mejore
su DL. El resultado de la estadistica descriptiva fue un 0% en nivel bajo en de
IE, mientras que un 88.1% medio y un 11.9% alto; en cuando DL hay un 1.7%
en el nivel bajo, 84.7% en el nivel medio y 13.6% en el nivel alto. Ademas, se
observé una mayor frecuencia en el cuadrante nivel (Medio-V1-1E; Medio-V2-
DL) de la tabla cruzada comprendido por 50 participantes que seria los 84.7%
del total, el decir los colaboradores poseen nivel medio de IE y de DL en la
empresa. Se evidencio, que solo el 11.9% del total se encuentren en un nivel
alto en IE, a razon de que el resto no reconocen sus emociones
(Autoconocimiento), desconocen como expresarlos ante situaciones dificiles
(Autorregulacién) ello afecté los vinculos de hermandad (Empatia), motivacion
por una condicion distinta de trabajo y cambios nos previstos y finalmente en

sus relaciones interpersonales que altero la sinergia del equipo y sus DL.
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Ademas, los resultados del analisis inferencial fue una correlacion
positiva considerable, pues el valor de RS entre Inteligencia Emocional (IE-
V1) y DL es 0,881 y su sig. (pvalor) no sobrepasa los 0.05 (Significativo) por
lo que se acepta la H1l. Es decir, existe relacion entre la Inteligencia
emocional y desempefio laboral en el marco COVID - 19 en la empresa
consultora de informatica, San Isidro, Lima, 2023. En ese sentido, coincidio
con los resultados de Bartra, Torres, y Armesto (2022) en la que concluye
que la inteligencia Emocional de los colaboradores de empresa del rubro de
Tl se relaciona con el desempefio Laboral con una r= 0.78 y una significancia
de p<0,01. Igualmente, Rivero et al. (2022) Concluyd que existe un nexo
entre IE y DL con RS=0.780 y una significancia de p<0,01. Asimismo,
Kapadwalay Joseph (2022), concluyé que existe una correlacion P con un
nivel de significacion de 0,001 entre los componentes de IEy el y RS de 0.63
en los colaboradores de distintas empresas del sector TI. También Harshini
y Ramachandran (2019), revela que la variable IE tiene un impacto muy
notable en el DL y tiene una RS de 0,948. Finalmente, Saldafia (2020),
concluy6 que una relacion fuerte entre ambas variables por un RS de 0,840
con una pvalor <0,05 (significativo). Ello se apoya en base la teoria, contraste

con los antecedentes y resultados.

Respecto al primer objetivo especifico fue “Determinar la relacion
entre autoconocimiento y el desempefio laboral en el marco COVID — 19 en
una empresa consultora de informética”. Goleman (1998) lo define como la
comprension de los estados emocionales propios y la capacidad de establecer
un autoconcepto con claridad, también ser conscientes de que es probable
sentir varias emociones y ser capaces de realizar una autoexpresion con
seguridad, ser conscientes con la satisfaccion de la autorrealizacion.
Respecto al analisis descriptivo se observd un 0% en el nivel bajo
Autoconocimiento (D1), un 64.4% nivel medio y un 35.6% de nivel alto; en
cuanto DL con esta dimension es un 1.7% en el nivel bajo, 84.7% medio y
13.6% en el nivel. La mayor frecuencia en el cuadrante nivel (Medio-V1-D1;
Medio-V2-DL) de la tabla cruzada del capitulo 4 comprendido por 35
respuestas representando los 59.3% del total.
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Se identificd que solo el 35.6% de colaboradores tienen un nivel alto
de autoconocimiento, ello se debe a no conocer la importancia de ser
conscientes de sus debilidades y fortalezas; por ende, el producto de sus
actividades no lleg6 “La excelencia” de forma constante, reflejandose en el DL
gue también responde a un nivel medio. Mientras que, el resultado del analisis
inferencial el valor de Rho spearman (RS) entre D1-Autoconocimiento y V2-
DL es de 0,335, de ello se interpreta que la correlacion es positiva débil. En
cuanto, el valor de sig. (pvalor) no sobrepasa los 0.05, entonces se acepté la
H1, existe relacion entre el autoconocimiento y DL en el marco COVID - 19
en una empresa consultora de informatica, San lIsidro, Lima, 2023. De este
modo, se compara con los resultados de Furnham (2021), mostro la relacion
entre autoconocimiento y desempefio laboral es r=0,11 con un sig. menor a
0.05 aceptando la H1 y negando la Ho. Por otro lado, Bartra, Torres, y
Armesto (2022) concluyé una r=0,674 y p<0,000 entre atencion emocional
(Autoconocimiento). Aragon (2019) indicé que la mientras que el 35,3%
posee autoconciencia de sus emociones brindando beneficios al desempefio
laboral. Luego, Avila (2020), quien concluyé que el 53.3% presenta
autoconocimiento de sus emociones en una empresa privada en Lima del

sector TI.

Los resultados de los indicadores de esta dimension fueron:
Autoconcepto 44.7% (Definitivamente si) considera que sus habilidades le
permiten desempefiar sus actividades y el 55.93% (Parcialmente si). Es decir,
44.7% de los colaboradores son conscientes de sus fortalezas y ello les
permiten desenvolverse con seguridad e identifican sus debilidades; la
autoexpresion el 11.86% (Definitivamente si) y 49.15% (Parcialmente si) de
los colaboradores expresa con seguridad sus emociones en situaciones
conflictivas, se evidencidé que la capacidad de dar a conocer sus emociones
en el contexto del COVID ha afectado la comunicacion y flujo de trabajo. La
autorrealizacion 8.47% (Definitivamente si) y el 37.29% (Parcialmente si) de
los participantes percibe la satisfaccion de logros personales y profesionales
en la empresa que evidencia el poco involucramiento entre los empleados y

lugar de trabajo.
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Como segundo objetivo especifico fue “Determinar la relacion entre la
autorregulacion y desemperio laboral en el marco COVID - 19  en una
empresa consultora de informatica, San Isidro, Lima, 2023”. para Goleman
(1998) consiste en tener autocontrol de los impulsos, comprender los
diferentes estados emocionales en diferentes situaciones a fin de mantener la
integridad y no interrumpir las actividades. Asimismo, aceptar los cambios a
su alrededor sin que sus emociones lo impidan. En cuando la teoria de DL ya
fue presentada en el marco tedrico. Del analisis descriptivo se observo un 3.4
% en nivel bajo de la dimensién autorregulacion (D2), un 69.5% medio y un
27.1% como alto; en DL un 1.7% en el nivel bajo, 84.7% medio y 13.6 alto,
Asimismo, la mayor frecuencia fue en el cuadrante (Medio-D2; Medio-V2-DL)
de la tabla cruzada del capitulo 4 comprendido por 39 respuestas que seria
los 66.1% del total de los encuestados. Se demostré que solo el 27.1% se
ubica en el nivel alto porque los colaboradores no tienen desarrollado la
habilidad de gestionar sus emociones ante situaciones conflictivas que
pueden presentarse en su vida laboral.

En cuanto, la estadistica inferencia el valor de RS entre
Autorregulaciéon (D2) y V2-DL es de 0,507, es decir la correlacion es positiva
media y el valor de sig. (pvalor) no sobrepasa los 0.05 (Significativo),
entonces se aceptd la H1, existe relacién entre la autorregulacion y
desempeiio laboral en el marco COVID - 19 en una empresa consultora de
informatica, San Isidro, Lima, 2023. Que coincidié con el resultado de Bartra,
Torres, y Armesto (2022) con una r=0,523 y un p<0,000 entre regulacion
emocional y DL Rivero et al. (2022) obtuvo en regulacién emocional una
CS=0.523 con una significancia de p<0, 01 con el DL. Kandu y Kautish
(2023), encontré una RS entre DL y autorregulacion de 0,573 y p<0,000.
Avila (2020) una r = 0.306 con p<0,05 centre autorregulacién con la forma
de trabajo, por lo que negd la Ho y acepté la H1. Por otro lado, Aragon (2019)
concluyo6 que el 18% de colaboradores destaca poseer el componente de
la IE de autorregulacion.
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Esto se respaldo en los indicadores de la dimension Autorregulacion:
Autocontrol el 13.56% (Definitivamente si) de los participantes y el 35.59%
(Parcialmente si) considera que sus decisiones no son influidas por sus
emociones; el 52.54% (Parcialmente si) considera que sus acciones no son
impulsivas en situaciones bajo presién y en cuanto la integridad el 16.95%
(Parcialmente si) del total de participantes indicaron que mantienen su
postura de hacer correcto ante situaciones probleméticas que se producen
bajo presion. Finalmente, el 15.25% (Definitivamente si) del total de
participantes indicaron ser optimistas ante cambios en la metodologia de
trabajo. Esto de sebe a la falta de trabajo en el control de impulsos, en la
habilidad de comprender sus emociones que afectan sus tareas
interrumpiéndolas y por ende su DL vea afectada. Entonces, se afirma en

base la teoria, contraste con los antecedentes y resultados su relacion.

Para el tercer objetivo especifico, se planted “Determinar la relacion
entre la motivacién y el desempenio laboral en el marco COVID — 19 en
una empresa consultora de informatica, San Isidro, Lima, 2023”, Goleman
(1998) lo define como impulsos emocionales que permiten que las
personas perciban fuerzas y deseos de superacion, que requiere de un
compromiso para sobresalir con optimismo. En cuanto la teoria del DL con
el que se estd buscando determinar la relacién fue presentada en
anteriormente. En el resultado del andlisis estadistico se observé un 5.1 %
de nivel bajo en la dimension motivacion (D3), un 81.4% medio y un 13.6%
de n alto; en cuanto DL un 1.7% en el nivel bajo, 84.7% en el nivel medio y
13.6% en el nivel alto. Asimismo, la mayor frecuencia esta en el cuadrante
(Medio-D3-IE; Medio-V2-DL) de la tabla cruzada del capitulo IV
comprendido por 43 respuestas que seria los 72.9%. De estos resultados,
solo el 13.6% se ubica en el nivel alto junto a su DL porque la motivacion
de los colaboradores se ha visto alterada por el cambio de su condicion de
trabajo, algunos se mostraron reacios al cambio y por ende no se adaptaron
a las medidas de trabajo en casa; la falta de concentracion, recursos y
tension impacto en el interés de involucrarse en las actividades grupales

para solucionar problemas.
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En cuanto el andlisis inferencial, el valor de RS entre Motivacion y V2-
DL es de 0,378, la correlacion es positiva débil y el valor de sig. (pvalor) no
sobrepasa los 0.05 (significativa), entonces se acepta la H1; Existe
relacion entre la motivacion y desempefio laboral en el marco COVID -
19 en una empresa consultora de informatica, San Isidro, Lima, 2023. En
ese sentido, se puede relacionar con los resultados de Kandu y Kautish
(2023) encontr6 una RS entre DL y motivacion de 0,770 y p<0,000,
siguiendo con Cenepo y Gonzalez (2023), que concluyé que la motivacion
y DL se relacionan con un RS de 0,937 y un pvalor <0,01, ademas Avila
(2020), determind que el 55% de los colabores presenta motivacion alta en
la empresa del rubro TI, y presenta una rs = 0,304 con su condicion de
trabajo con p<0.05, Por otro lado, Aragén (2019) concluyo el 54,6% de los
empleados presenta el elemento motivacion de la IE y ello permitio tener

beneficios de forma individual y corporativa.

Por lo mencionado, el aporte detallado que nos brindan los
indicadores en cuanto deseos de superacion de los colaboradores el
28.81% (Parcialmente si) considera importante la mejora continua de sus
fortalezas mientras que, el 47.46% (Indeciso) no son conscientes de la
importancia de conocerlos y potencializarlos para el desarrollo de sus
actividades. Asimismo, el 28.81% (Definitivamente si) siente el compromiso
por el cumplimiento de los indicadores internos que afecta tanto de forma
individual como grupal, por otro lado, el resultado del 49.15% (Parcialmente
si) indicaron que no es constante el compromiso en su dia a dia y ello se
ve reflejado en el incumplimiento del cronograma. Finalmente, el optimismo
en los colaboradores frente a resolver bloqueantes y continuar con sus
actividades se representa en 18.64 % (Parcialmente si) y 49.15% (Indeciso)
producto de que no se sienten satisfechos y no se sienten parte de un

equipo que les permita crecer.
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Como cuarto objetivo especifico se planted “Determinar la relacion
entre la empatia y el desempefio laboral en el marco COVID — 19 en una
empresa consultora de informatica, San lIsidro, Lima, 2023”, Goleman
(1998) lo define como la cualidad de comprender las emociones de otras
personas, tener la capacidad de escucha activa a fin de reconocerlas y
mostrar interés por servir apoyo. En cuanto la teoria del DL con el que se
esta buscando determinar la relacion fue presentado anteriormente. Del
analisis de la estadistica descriptiva, se observo que el 6.8% se encuentra
en un nivel bajo de empatia (D4), el 69.5% medio y 23.7% alto sobre la D4.
En cuanto DL, un 84.7% estan en un nivel medio, un 13.6% estan en un
nivel alto y 1.7% en un nivel bajo. Ademas, la mayor frecuencia esta en el
cuadrante (Medio-D4-IE; Medio-V2-DL) de la tabla cruzada del capitulo IV
comprendido por 34 respuestas que seria los 57.6% del total de los
encuestados. Por lo que es importante indicar que se demuestra que el DL
puede ser de nivel medio sin importar que la empatia se involucre a una

proporcién menor que el resto de las dimensiones.

Con respecto al andlisis de estadistica inferencial, el valor de RS
entre D4-Empatia y DL es de 0,065 y el valor de sig. (pvalor) sobrepasa los
0.05 indicando la no significancia, entonces se desestima la H1 y se acepta
la Ho. Por lo que no existe relacion entre la empatia y DL en el marco
COVID - 19 en una empresa consultora de informatica, San Isidro, Lima,
2023 dado que no tiene mayor impacto en su DL. En ese sentido, se
relaciona con los resultados de Furnham (2021) concluyé que el
desempefio de los colaboradores de diferentes compafias tiene una
correlacién con un sig. menor a 0.05 con un r=0,11 con la empatia, que es
una correlacion muy bajo. Kandu y Kautish (2023) encontré una RS entre
DL y empatia de 0,096 y p<0,085 en la que no hay relacion con esta
dimension puesto que el pvalor es mayor a 0,05. Avila (2020), concluy6
gue el 61.7% de trabajadores tiene un nivel regular en empatia, y una
empatia con una r = 0.287 con su condicién de trabajo, mientras que,
Aragon (2019), determindé que el 38,3% de los trabajadores posee el

componente empatia.
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El aporte de los resultados esta relacionado a los indicadores: Sobre
la escucha activa, el 18.64% (Definitivamente si) de los colaboradores y el
44.07% (Parcialmente si) muestra interés por escuchar los problemas que
puedan estar pasando sus compafieros de trabajo, y ello porque no
comparten tiempo de confraternidad y les es dificil poder empatizar con sus
problemas. Sobre el interés por apoyar, el 27.12% (Definitivamente si) y
50.85% (Parcialmente si) de los empleados se muestran dispuestos a
ayudar a sus comparieros de trabajo ello porque consideran que no pueden
cargarse con mas trabajos, y evitan retrabajos. Finalmente, en cuanto la
comprension el 3.39% (Definitivamente si) de los colaboradores indicaron
comprender el estado de animo de los demas por medio del lenguaje no
verbal cuando hay reuniones (Mantienen la camara prendida) y el 27.12%
(Parcialmente no) porque perciben que no son escuchados, generando

incomodidad y una actitud poco cordial al comunicarse.

Se planteo el quinto objetivo especifico “Determinar la relacién entre
las relaciones interpersonales Yy el desempefio laboral en el marco
COVID - 19 en una empresa consultora de informética, San Isidro, Lima,
2023”, Goleman (1998) lo define como la simplicidad de interrelacionarse
con las personas a su alrededor, capacidad de influir, intercambiar las
emociones y/o pensamientos para resolver situaciones conflictivas, guiar
como lider la cooperacion por medio de la comunicacién asertiva. Del
andlisis descriptivo un 66.1% esta en nivel bajo de la dimensién relaciones
interpersonales (D5), asimismo un 30.5% medio y un 3.4% alto; mientras
que un 1.7% de nivel bajo de DL, un 84.7% medio y 13.6% alto. Ademas,
se observd mayor frecuencia de 61% en el cuadrante (Bajo-D5-1E; Medio-
V2-DL) en la tabla cruzada del capitulo IV comprendido por 36 respuestas
Se destaco que solo un 3.4% en nivel alto en esta dimensién; a causa de
la falta de poder relacionarse de forma asertiva, no sentirse guiados, los
malentendidos y otros conflictos por falta de comunicar su incomodidad o
expresar sus emociones adecuadamente sin evadirlos o “guardarlos” que

solo provoca una “bomba de tiempo”.
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Mientras que el analisis inferencial se obtuvo que el valor de sig.
(pvalor) no sobrepasa los 0.05 (significativa) y el valor de RS entre D5-V1-
IE y V2-DL es de 0,328, es decir correlacion positiva débil, aprobandose la
H1. Estos resultados se pueden comparar con Furnham (2021), indica que
hay una relacion de r=0,09 con un pvalor<0,01 con DL y las relaciones
interpersonales aprobandose la hipotesis alterna, con Kandu y Kautish
(2023) , encontré una RS entre DL y relaciones interpersonales de 0,712 y
p<0,000, con Aragén (2019) el 32% de los colaboradores poseen el
componente de IE como habilidades sociales que lo podemos relacionar
con las relaciones interpersonales que es menor, asimismo Avila (2020),
concluyé que el 45% de los colaboradores presenta un nivel alto en
habilidades sociales que también tiene caracteristicas similares a las

relaciones interpersonales y se aprueban sus hipotesis alternas.

El aporte, que brinda la informacion de los resultados esta
relacionado a los indicadores: De los colaboradores el 5.08%
(Definitivamente si) considera que tiene la capacidad de influenciar al
resto de su equipo y el 33.90% (Definitivamente no), ello porque no tienen
la confianza y tampoco tienen caracteristicas de lider para ser vistos como
un “ejemplo”. En cuanto la comunicacion asertiva el 27.12%
(Definitivamente no) y 32.20% (Parcialmente no) manifiestan que no tienen
la capacidad de comunicar sus incomodidades en el preciso momento, ello
porque no tienen la seguridad de hacerlo con asertividad; en cuanto el
liderazgo el 37.29% (Definitivamente no) indicaron que no cuenta con la
capacidad de guiar a otros para la mejora continua laboral y el 3,39%
(Definitivamente si), que debe ser atendida por los altos mandos a fin de
incentivar la fluidez de comunicacién y coordinacion de equipo. Finalmente,
la resolucion de conflictos el 13.56% (Parcialmente si) de los
trabajadores indicaron que no tienen la habilidad de negociacion frente al
ambito laboral pues no consideran necesario ya que se muestran reacios
al cambio, y ello incluye ideas distintas a las suyas, mientras que el 35.59%

(Definitivamente no).
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Cabe mencionar que se existieron algunas limitaciones para el
desarrollo de la investigacion, en primera instancia el calculo de la muestra
(Anexo 13) y descrito en el capitulo 1l fue de 87 colaborares, no obstante,
la disponibilidad de ellos en participar de forma voluntaria, conflictos
personales y/o laborales en sus horarios no respondieron los cuestionarios,
Por lo que la muestra se conformé por 59 colaboradores que representa el
67% de lo calculado. Aunque se redujo la muestra por los motivos
mencionados, todos siguen formando parte de la poblacion, por ende,

presentan las mismas caracteristicas y criterios de inclusion.

En adicién, no muchas investigaciones han realizado el estudio de
la IE y DL en empresas del rubro Tl, la mayoria de ellos han primado en el
estudio unidades universitarias u hospitales, en otros casos han usado
distintas dimensiones segun sus objetivos; pero con el apoyo de articulos
se pudo lograr obtener antecedentes que sustenten el marco teorico y
permita desarrollar la discusion. Los mismos que concluyeron con
resultados inferenciales y descriptivos; es por ello por lo que se hace
énfasis en la relevancia del aporte de esta investigacion, pues los
resultados de la unidad de estudio van a permitir que futuros investigadores
del rubro puedan realizar contrastes a nivel nacional y resaltar la
importancia de la IE sobre las habilidades duras, sobretodo en situaciones
como | el COVID-19.

En cuanto la metodologia utilizada, de hecho, que sea una
investigacion de tipo basica fue beneficiosa a razon de que los fundamentos
tedricos, resultados y analisis permitira a los interesados invertir tiempo y
estrategias en reforzar la IE por el impacto de las dimensiones en el DL.
Asimismo, el enfoque cuantitativo permitié tener el respaldo de los métodos
estadisticos para medir las variables y probar hipétesis a fin de ser
analizadas. Aunque, el disefio fue no experimental se pudo reunir la
informacion para realizar el analisis ya que el nivel fue correlacional y de
corte transversal que ha permitido determinar la relacion entre ambas
variables y por ello sefialar que es beneficioso para particularmente las

dimensiones clave, que son los que tienen mayor impacto en el DL.
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VI.

CONCLUSIONES

Primera: El objetivo general fue “Determinar la relacion entre la inteligencia
emocional y el desempefio laboral en el marco COVID — 19en una empresa
consultora de informatica, San Isidro, Lima, 2023". De acuerdo con los
resultados y analisis se observo una mayor frecuencia en el cuadrante nivel
(Medio-V1-IE; Medio-V2-DL) comprendido por 50 respuestas que seria los
84.7% del total de participantes (Tabla 7). Asimismo, el valor de Rho de
spearman (RS) entre IE y DL es de 0,881, existe una correlacion positiva
considerable y un pvalor< 0.05 por lo que se acept6 la H1. En consecuencia,
se evidenci6 que la IE y DL guardan relacién entre si en el marco COVID — 19
en-una-empresa consultora de informética, San Isidro, Lima, 2023. Por lo
mencionado, se concluye que a medida que se potencie la IE, aumentara el

DL también.

Segunda: El primer objetivo especifico fue “Determinar la relacion entre él y
el desempeiio laboral en el marco COVID — 19 en una empresa consultora
de informatica, San Isidro, Lima, 2023, San Isidro, Lima, 2023”, se observo
una mayor frecuencia en el cuadrante nivel (Medio-V1-IE; Medio-V2-DL)
comprendido por 35 respuestas que seria los 59.3% del total de encuestados
(Tabla 7). EI resultado del andlisis inferencial el valor de RS entre
Autoconocimiento y Desempefio laboral es de 0,335, de ello se interpreta que
la correlacion es positiva débil. En cuanto, el valor de sig. (pvalor) no
sobrepasa los 0.05, entonces se acept6 la H1. De ello, se demostré que el
autoconocimiento se relaciona con el desempefio laboral en el marco COVID
— 19 en una empresa consultora de informatica, San Isidro, Lima, 2023. Por
lo tanto, se concluye que a medida que mejore el autoconocimiento, el

desemperio laboral también lo hara.
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Tercera: El segundo objetivo especifico fue “Determinar la relacion entre la
autorregulacion y el desempefio laboral en el marco COVID — 19 en una
empresa consultora de informética, San Isidro, Lima, 2023” y se arrib6 a que
existe mayor frecuencia en el cuadrante (Medio-D2-1E; Medio-V2-DL)
comprendido por 39 respuestas que seria los 66.1% del total de colaboradores
(Tabla 7). En la estadistica inferencial se obtuvo que el valor de RS de 0,507
entre autorregulacion y desempefio laboral, es decir la correlacién es positiva
media y un pvalor<0,05 por lo que se acepté la H1. Por consiguiente, se
evidencio que existe una relacion entre autorregulacion y desempefio laboral
en el marco COVID — 19 en una empresa consultora de informética, San
Isidro, Lima, 2023. Por tanto, se concluye que a medida que incremente el

nivel de autorregulacién, el nivel del desemperio laboral también.

Cuarta: El tercer objetivo especifico fue “Determinar la relacién entre la
motivacion y el desempefio laboral en el marco COVID —19 en una
empresa consultora de informatica, San Isidro, Lima, 2023, se evidenci6 una
mayor frecuencia en el cuadrante (Medio-D3-1E; Medio-V2-DL) comprendido
por 43 respuestas que seria los 72.9% del total de participantes (Tabla 7).
También se obtuvo en el andlisis inferencial, el valor de RS de 0,378, entre
motivacion y desempefio laboral, es decir la correlacién es positiva débil y un
pvalor<0,05 y se acepto la H1. Por consecuencia, existe una relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral en el marco COVID —19 en una
empresa consultora de informética, San lIsidro, Lima, 2023. Por lo que se
concluye que, al potencializar la motivacién, el desempefio laboral también

aumentara de nivel.

Quinta: EIl cuarto objetivo especifico fue “Determinar la relacién entre la
empatia y el desempeiio laboral en el marco COVID — 19 en una empresa
consultora de informética, San Isidro, Lima, 2023”, se obtuvo mayor frecuencia
en el cuadrante (Medio-D4-1E; Medio-V2-DL) comprendido por 34 respuestas
que seria los 57.6% del total de encuestados (Tabla 7). El resultado de la
estadistica inferencial indicé un valor de RS de 0,065 y un pvalor<0,05 por lo

que se acepto la Ho. En consecuencia, no existe relacion entre la empatia y
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desemperio laboral en el marco COVID - 19 en una empresa consultora de
informatica, San Isidro, Lima, 2023. Ello es porque la empatia no es
significativa a comparacion del resto de dimensiones para la unidad estudiada
y ademas en el sustento tedrico del DL no se considera como algo que aporte

a la productividad, crecimiento profesional y a la condicion la laboral.

Sexta: El quinto objetivo especifico fue “Determinar la relacion entre las
relaciones interpersonales y el desempefio laboral en el marco COVID — 19
en una empresa consultora de informatica, San Isidro, Lima, 2023” se observo
un resultado de mayor frecuencia en el cuadrante (Bajo-D5-IE; Medio-V2-DL)
comprendido por 36 respuestas que seria los 61.0% del total de empleados
(Tabla 7). En cuanto el andlisis inferencial se obtuvo el valor de RS entre
relaciones interpersonales y desempefio laboral de 0,32 y un pvalor<0,05 por
lo que se acepté la H1. En consecuencia, existe relacion entre las relaciones
interpersonales y el desempefio laboral en el marco COVID — 19 en una
empresa consultora de informatica, San Isidro, Lima, 2023. Por ello, se puede
concluir en que a medida se impulse e incentive el incremento de las
relaciones interpersonales, también incrementara el nivel del desempefio

laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES
Primera: Dado la primera conclusion obtenida se recomienda al service
manager construir una cultura de Inteligencia Emocional (IE) fortalecida en sus
ambitos autoconocimiento, autorregulacion, motivacion, empatia y de
relaciones interpersonales a fin de mejorar el Desempefio Laboral (DL) ; para
ello es importante que consideren el nivel de correlaciéon y significancia de cada
dimensién de IE entre el de DL con la finalidad de enfocar mayores esfuerzos
en las dimensiones clave para generar un mayor impacto en el DL (Ver Tabla
42) , de este modo los 88.1% y 84.7% (Ver Tabla 7) de los participantes que se
encuentran en un nivel medio en IE y DL respectivamente puedan mejorar. La
autorregulacion es la primera dimension clave (RS=,507) se recomienda incluir
en los procesos internos un control sistémico de las asesorias de desarrollo de
gestion emocional de este modo los participantes podran expresarse ante
situaciones dificiles sin caer en impulsos y sus tareas no se interrumpiran; por
ende, su DL no sera afectada. Asimismo, la segunda dimensién clave es la
empatia (RS=,378) por lo que se tiene que trabajar en estrategias de desarrollo
profesional en base a metas que puedan ser observados por todo el equipo
mediante un ranking, de este modo incentiva el compromiso e interés por
mejorar y solucionar problemas individuales y como equipo, replanificar la
distribucién de recursos (Kit-ergondmico) para que se adaptaren el trabajo en
casa. Ademas. La tercera dimension clave es el autoconocimiento, se
recomienda planificar reuniones con un psicélogo de forma individual a fin de
qgue el colaborador se sienta seguro e importante frente a sus debilidades y
fortalezas; implementar técnicas de autoanalisis y que sean desarrolladas en
reuniones de equipo. A continuacién, la cuarta dimension clave que son las
interrelaciones personales (RS=0,328) y se recomienda gestionar una cultura
de comunicacion y buenas practicas en las que se tendra que trabajar en
habilidades de para relacionarse y poder usarlas a favor de la productividad de
equipo en la empresa. Finalmente, la dimension empatia que, aunque no
guarda una relacién significativa y que en esta investigacion no impacta al DL,
cabe precisar que es importante fortalecerla con técnicas de escucha activa y
comunicacion asertiva para incentivar la comprension de emociones de otras

personas en sesiones del equipo con participacion de RRHH.
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Segunda: En cuanto la segunda conclusion para mejorar el autoconocimiento
se recomienda al service manager fomentar estrategias y gestiones con el
gestor de recursos humanos que permitan a los empleados alcanzar un nivel
alto de la intersecciéon entre las dimensiones de autoconocimiento (D1) vs
Crecimiento profesional del desempefio laboral, que obtuvo un nivel medio
30.5% (Ver Tabla 33) y tienen una relacion mayor entre ellas que indica un
mayor impacto en el DL (Ver Tabla 42); ello mediante el fortalecimiento de las
estrategias de la habilidad de autoanalisis a fin de que el personal pueda
optimizar sus fortalezas, pero también tomar la responsabilidad de sus
debilidades ejecutivas. De este modo, se recomienda incluir estrategias de
monitoreo con evaluaciones mensuales sobre el nivel de autoconocimiento de
cada empleado en conjunto con sesiones de intervenciones sistémicas
psicolégicas a fin de disefiar actividades de mejora continua en los indicadores
débiles como la “autoexpresion”, pues solo el 11.86% lo domina y ,asimismo,
la service manager debe enfocarse generen una cultura de respaldo para el
equipo, guie en base el bienestar mental, de este modo potenciar el indicador
“autorrealizacion” pues solo el 8.47% perciben satisfaccién e involucramiento

con la empresa.

Tercera: Respecto a la tercera conclusion para mejorar la autorregulacion se
recomienda al service manager y RRHH incentivar el desarrollo a un nivel alto
entre las dimensiones autorrregulacién-V1-D2 vs la dimensién condicion
laboral del desemperio laboral que obtuvo un 52.5% (Ver Tabla 33) y tienen
una relacion mayor entre ellas que indica un mayor impacto en el DL (Ver tabla
Tabla 42); mediante talleres y espacios de meditacién a fin de que los
empleados puedan aprender a gestionar sus emociones y mejorar los
indicadores débiles de esta dimension que fueron “autocontrol” con 13.56% ,
“optimismo” con 15.25% por lo que se requiere implementar técnicas de
relajacion, autocontrol y talleres como arteterapia como parte de dinamicas
grupales mensuales, ello permitira que regulen sus emociones y puedan ser un
modelo para seguir del resto de integrantes del equipo. De este modo, el DL de
los colaboradores se vera impactado positivamente porque se reforzara el flujo

de trabajo e interaccion entre los colaboradores sera mas efectivo.
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Cuarta: En referencia a la cuarta conclusion para mejorar la motivacion se
recomienda al service manager trabajar en la interseccion de las dimensiones
motivacion-V2-D3 vs la dimension productividad que obtuvo un nivel medio con
54.2% (Ver Tabla 33) y tienen una relacion mayor entre ellas que indica un
mayor impacto en el DL (Ver tabla Tabla 42); bridando a los colaboradores un
entorno de trabajo con desafios que les permita a ellos superarse a si mismos;
enfatizando en los indicadores débiles como el “deseos de superacidon” con
28.81 % y el “optimismo” con 18.64 % mediante la gestidn del reforzamiento de
la cultura de relaciones interpersonales e intrapersonales ejecutivas, asimismo,
se recomienda implementar la recompensa por metas a fin de que perciban el
sentido y valor de su desempefio laboral en cada tarea que realicen. Otro
aspecto para considerar es coordinar con sistemas para la gestionar un buzoén
genérico en la cual los colaboradores puedan manifestar sus necesidades y el
administrador pueda impulsarlos también con reconocimientos por sus logros
como “mejor gestor del mes” e incluir un programa de fortalecimiento de

identidad corporativa.

Quinta: Para la quinta conclusion sobre la empatia se recomienda al service
manager la concientizacion de la interseccion las dimensiones de empatia-V1-
D4 vs la dimensién condicion laboral del desempefio laboral que obtuvo un
nivel de 37.3% (Ver Tabla 33) y tienen una relacion mayor entre ellas que indica
un mayor impacto en el DL (Ver Tabla 42); para lograr un nivel alto; que aunque
no guardo relacion con DL es importante trabajar en sus indicadores débiles de
la empatia como escucha activa con 18.64% y comprension el 3.39%, por lo
gue se propone gestionar un plan de actividades de confraternidad que pueden
realizarse con reuniones virtuales y en la medida posible reuniones
presenciales, que permita a los colaboradores intercambiar experiencias y
conocimientos con dinamicas activas a fin de comprenderse entre ellos y
‘romper” barreras; implementar un reglamento en la que se incluya el
encendido de camara en todas las reuniones a fin de que ellos puedan percibir

comodidad al comprobar que son realmente atendidos y escuchados
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Sexta: Finalmente, sobre la sexta conclusion para mejorar las relaciones
interpersonales se recomienda a la service manager y RRHH desarrollar
estrategias para que la interseccion de relaciones interpersonales-V1-D5 vs la
dimension crecimiento laboral del desempefio laboral que obtuvo un 50.8% en
nivel medio (Ver Tabla 33), y tienen una relacion mayor entre ellas, que indica
un mayor impacto en el DL (Ver Tabla 42) mediante actividades que fomenten
la resolucion de conflictos, de este se conseguird dominar técnicas para
resolver desacuerdos, escucha activa y técnicas de negociacion para generar
la sinergia de todos los empleados de forma constructiva. Todo ello, enfocado
en potenciar los indicadores débiles que son la comunicacion asertiva con
27.12%, y resolucion de conflictos el 13.56% con la implementacion de
programas como debriefing a fin de que todos puedan sentirse con la confianza
de ser escuchados y escuchar a los demas sin prejuicios, couching grupales
para incentivar la reflexion y entrenamiento de emociones para reducir
conflictos. De este modo, el DL se vera reflejado en la entrega de cada servicio
y por ende en toda la compafiia.
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ANEXOS

Anexo 1 Matriz de consisténcia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo:

Inteligencia emocional y desempefio laboral en el marco COVID — 19 en una empresa consultora de informatica, San Isidro, Lima, 2023

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e Indicadores

Problema General:

Objetivo General:

Hipétesis General:

Variable 1:

INTELIGENCIA EMOCIONAL

¢Cémo se relaciona la Inteligencia
emocional y desempefio laboral en el
marco COVID - 19 en una empresa
consultora de informatica, San Isidro,
Lima, 2023?

Problemas Especificos:

éCoémo se relaciona el
Autoconocimientoy el desempefio
laboral en el marco COVID - 19 en una
empresa consultora de informatica, San
Isidro, Lima, 2023?

éCémo se relaciona la autorregulacion y
el desempefio laboral_en el marco
COVID - 19 en una empresa consultora
de informadtica, San Isidro, Lima, 2023?

¢Como se relaciona la motivacién y el
desempefio laboral en el marco COVID -
19 en una empresa consultora de
informatica, San Isidro, Lima, 2023?

¢Como se relaciona la empatia y el
desempefo laboral en el marco COVID -
19 en una empresa consultora de
informdtica, San Isidro, Lima, 2023?

¢Como se relaciona las relaciones
interpersonales y el desempefio laboral
en el marco COVID - 19 en una empresa
consultora de informatica, San Isidro,
Lima, 2023?

Determinar la relacion entre la
inteligencia emocional y el
desempefio laboral en el marco
COVID - 19 en una empresa
consultora de informatica, San Isidro,
Lima, 2023

Obijetivos Especificos:

Determinar la relacién entre el
Autoconocimiento y desempefio
laboral en el marco COVID - 19 en
una empresa consultora de
informatica, San Isidro, Lima, 2023

Determinar la relacién entre la
autorregulaciéon y desempefio laboral
en el marco COVID - 19 en una
empresa consultora de informatica,
San Isidro, Lima, 2023

Determinar la relacién entre la
motivacion y desempefio laboral en
el marco COVID - 19 en una empresa
consultora de informatica, San Isidro,
Lima, 2023

Determinar la relacién entre la
empatia y desempefio laboral en el
marco COVID - 19 en una empresa
consultora de informatica, San Isidro,
Lima, 2023

Determinar la relacidn entre las
relaciones interpersonales y
desempefio laboral en el marco
COVID - 19 en una empresa
consultora de informatica, San Isidro,
Lima, 2023

La Inteligencia emocional se
relaciona con el desempefio laboral
en el marco COVID - 19 en una
empresa consultora de informatica,
San Isidro, Lima, 2023

Hipétesiss Especificos:

Existe relacién entre el
Autoconocimiento y desempefio
laboral en el marco COVID - 19 en
una empresa consultora de
informatica, San Isidro, Lima, 2023

Existe relacién entre la
autorregulacién y desempefio
laboral en el marco COVID - 19 en
una empresa consultora de
informatica, San Isidro, Lima, 2023
Existe relacion entre la motivacion y
desempefio laboral en el marco
COVID - 19 en una empresa
consultora de informatica, San Isidro,
Lima, 2023

Existe relacion entre la empatia y
desempefio laboral en el marco
COVID - 19 en una empresa
consultora de informdtica, San Isidro,
Lima, 2023

Existe relacién entre las relaciones
interpersonales y desempefio laboral
en el marco COVID - 19 en una
empresa consultora de informatica,
San Isidro, Lima, 2023

Goleman (1998) define que la IE es la posibilidad de distinguir las propias emociones, asi como la de los demas, es tener la capacidad

de motivarnos y gestionar los vinculos con los demds. Ademds, abarca 5 habilidades: autoconocimiento, autorregulacion,
motivacion, empatia y habilidades sociales. Para Sfetcu (2020) . es la habilidad de gestionar las propias emociones y ajenos sin

excluir ninguno, a fin de usar esa informacién para ordenar los pensamientos y guiar el comportamiento ante diferentes situaciones.

Dimensiones Indicadores items Escala de medicion Niveles y rangos
Autoconcepto, Autoexpresion
Autoconocimiento ) P xpre (1-4)
emocional Autorrealizacién.
Autocontrol
La autorregulacion |integridad (5-8)
adaptabilidad
Bajo
., (20-46)
Deseos de superacion Medio
La motivacién compromiso (09-12) Ordinal (47-73)
optimismo Alto
(74-100)
E ha Activa C i6
Empatia scucl a Activa Comprension (13-16)
Interés por apoyar
Capacidad de influenciar
Relaciones Comunicacion asertiva
) A (17-20)
interpersonales Liderazgo
Resolucion de conflictos




Variable 2:

DESEMPENO LABORAL

Chiavenato (2019), es el resultado del nivel de productividad del colaborador y la interaccién con su condicidn laboral para el
desarrollo del cumplimiento de actividades. Mientras que, Snell y Morris (2020) indica que esta vinculado con el crecimiento
profesional de los colaboradores en la organizacidn, por la que se debe medir a fin de brindar una retroalimentacidn, técnicas y
formaciones necesarias para que mejore su desempefio laboral.

Dimensiones Indicadores items Escala de medicién Niveles y rangos
- Capacitacion profesional
Crecimiento L -
. Reconocimiento por méritos (1-5)
profesional . . Bajo
Retroalimentaci6n laboral J
(15-35)
- Medio
- Eficacia Ordinal
Productividad O 6-10 2
reductivida Eficiencia ( ) (36-55)
Alto
Herramientas de trabajo (56-75)
Condicion laboral  |Ambiente de trabajo (11-15)
Trabajo en equipo.
Disefio de Investigacion Poblacién y Muestra Técnicas e Instrumentos Estadistica a utilizar
Variable 1: Inteligencia Emocional Técnicas:
Encuesta
Poblacién: La poblacion estd Instrumentos: Tipo Likert, Spss 25
conformada Autor: De Paz Torres Flor de Maria Johana Descriptiva:

Enfoque: Cuantitativo

Tipo de investigacion: Basica

Disefio: No experimental- transversal
Nivel: Descriptiva — correlacional
Método: Hipotetico inductivo

por los 113 colaboradores de Indra,
San Isidro, Lima, 2023

Tamafio de muestra:

La muestra de estudio 59
colaboradores

Tipo de muestreo:

no Probabilistico

Afo: 2023
Ambito de Aplicacién: Individual
Forma de Administracién: OnlLine

Variable 2: Desempefio laboral

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Tipo Likert, Spss 25

Autor: De Paz Torres Flor de Maria Johana
Aiio: 2023

Ambito de Aplicacién: Individual

Forma de Administracién: Online

Se trabajara con tablas cruzadas, tablas de frecuencia que muestren los
datos para su analisis de cada variable.

Inferencial:

Se prueba las hipdtesisy determinar la relacidn entre las variables. Se
realizard las pruebas de normalidad Kolmogorov-Smirnov por tener una
muestra >30. Asimismo, para el analisis estadistico se uso el software

estadistico SPSS version 25.

Fuente: Elaboracion propia




Anexo 2 Matriz de Operacionalizacion

emociones y/o pensamientos a fin de resolver situaciones conflictivas, guiar
como lider la cooperacién y trabajo de equipo por medio de la comunicacion
asertiva.

Liderazgo
Resolucion de conflictos

DEFINICION .
VARIABLES CON_CEPT(SAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE MEDICION
Autoconocimiento
Goleman (1998) lo define como la comprensién de los estados emocionales | Aytoconcepto,
Goleman (1998) define propios y la capacidad de establecer un autoconcepto con claridad, también autoexpresién emocional (1-4)
ue la IE es Ia ser conscientes de que es probable sentir varias emociones y ser capaces de y autorrealizacién
qosibilidad de realizar una autoexpresién con seguridad, ser concientes con la satisfaccion
. p . . de la autorrealizacion.
distinguir las propias
emociones, asi como . L . Autorregulacién
, La variable inteligencia
la de los demads, es . . ) . . : Aut trol
tener la capacidad de emocional tiene 5 dimensiones |Goleman (1998) consiste en tener autocontrol de los impulsos, comprender los |Autocontro
motivarnos y gestionar que son Autoconocimiento, |diferentes estados emocionales en diferentes situaciones a fin de mantener la |integridad (5-8)
. Autorregulacién, motivacion, |integridad y no interrumpir las actividades. Asimismo, tener la capacidad de |3daptabilidad
los vinculos con los ) . . ) 8 me
demds. Ademds Empatia y Relaciones adaptarse a los cambios de su entorno sin que sus emociones lo impidan.
: ’ interpersonales cada uno con
abarca 5 habilidades: P . . L
o sus respectivos indicadores que |Motivacién
autoconocimiento, , ,
L. serdn evaluados a través de un ,
autorregulacién, . . Deseos de superacion
INTELIGENCIA motivacién, empatia y instrumento de 20 items, que se |Goleman (1998) lo define como impulsos emocionales que permiten que las Compromiso (09-12) ordinal
EMOCIONAL habilidades sociales. |T€diran en escala tipo Likert con|personas perciban fuerzas y deseos de superacién, el cual requiere de un optimismo
Para Sfetcu (2020) . es niveles y rangos que va de compromiso para sobresalir y/o superar diversas situaciones con optimismo.
. ’ Definitivamente No (1)
la habilidad de .
estionar las propias Parcialmente No (2) Empatia
ei’lociones a‘penops sin Indeciso (3) >
excluir ninyu:m a fin Parcialmente Si (4) Gol (1998) lo defi la cualidad d der| fones de | -oucha Activa
! guno, Definitivamente si (5). Los datos oleman o define com(? a cualidad de compren 'er as emociones de  |comprensién (13-16)
e usar esa seran procesados mediante el otras personas, tener la capacidad de escucha activa a fin de reconocerlas y Interés por apoyar
informacién para mostrar interés por servir apoyo.
SPSS V 25
ordenar los
pensamientos y guiar Relaciones interpersonales
el comportamiento c idad de infl .
ante diferentes Goleman (1998) lo define como la simplicidad de interrelacionarse con las apad 'a ”e n ue'nC|ar
situaciones. personas a su alrededor , tener la capacidad de influir, intercambiar las Comunicacion asertiva (17-20)




DESEMPENO
LABORAL

Chiavenato (2019), es
el resultado del nivel
de productividad del
colaboradory la
interaccién con su
condicidén laboral para
el desarrollo del
cumplimiento de
actividades. Mientras
que, Snell y Morris
(2020) indica que esta
vinculado con el
crecimiento
profesional de los
colaboradores en la
organizacién, porla
que se debe medir a
fin de brindar una
retroalimentacion,
técnicas y formaciones
necesarias para que
mejore su desempefio
laboral.

La variable Desempefio Laboral
tiene 3 dimensiones que son
Crecimiento profesional,
productividad y condicion
laboral cada uno con sus
respectivos indicadores que
seran evaluados a través de un
instrumento de 15 items, que se
mediran en escala tipo Likert con
niveles y rangos que va de
Definitivamente No (1)
Parcialmente No (2)
Indeciso (3)
Parcialmente Si (4)
Definitivamente si (5)

Los datos serdn procesados
mediante el SPSS V 25

Crecimiento profesional

Consiste en brindar facilidades para que los colaboradores participen en
actividades que permitan capacitarse con nueva informacion y en conjunto
con otras personas para compartir ideas y conocimientos a fin de quen tengan

Capacitacion profesional
Reconocimiento por

acceso a nuevos conocimientos. Asimismo, la asesoria y retroalimentacion es | 4ritos (1-5)

primordial para guiar la realizacidn de tareas y responsabilidades del Retroalimentacién laboral

colaborador para que, la progresion de crecimiento profesional es posible

mediante los ascensos y reconocimientos que deben ser por los méritos de su

esfuerzo y por su experiencia (Chiavenato, 2019; Rodriguez y Ldpez, 2021)

Productividad

Chiavenato (2019), indica que es un indicador que refleja los resultados del Eficacia

trabajo que realizan los colaboradores, la productividad puede evaluar la Eficiencia (6-10)
eficacia y eficiencia con que se administran los recursos financieros, humanos

y relaciones con el entorno mediante los recursos utilizados como el tiempo

Condicién laboral

Hernandez (2022) hace referencia al contexto en la que se realiza la actividad |Herramientas de trabajo

laboral y que es influenciada por el ambiente, las herramientras de trabajo, ~ |[Ambiente de trabajo (11-15)

reglamentos y la interaccién del trabajo en equipo que repercuten en el
comportamiento y resultados.

Trabajo en equipo.

Fuente: Elaboracion propia

Ordinal
Escala de Likert

Definitivamente No
(1)
Parcialmente No (2)
Indeciso (3)
Parcialmente Si (4)
Definitivamente si (5)




Anexo 3 Instrumento de Recoleccion de Datos

Estimado Colaborador:

INTELIGENCIA EMOCIONAL

A continuacion, usted resolverda un cuestionario que ayudara a obtener resultados estadisticos, para el
desarrollo de un trabajo de investigacidén que se ha venido realizando durante todo este tiempo, se le solicita
sinceridad y transparencia en la solucion de las preguntas; para ello debe marcar con una “x” en el casillero

de su respuesta:

Definitivamente No Parcialmente No Indeciso (1) Parcialmente Si (PS) Definitivamente si
(DN) (PN) (DS)
1 2 3 5
Escala
N° Dimensiones - Indicadores de Inteligencia emocional DN | PN | PS | DS
1 2 3 4 5

DIMENSION 1: Autoconocimiento

1. | ¢Sus habilidades le permiten desempefiar sus actividades 1 2 3 4 | 5
laborales?

2. | ¢Considera que expresa con seguridad  sus emociones en 1 2 3 41 5
situaciones conflictivas?

3. | ¢Se siente satisfecho con las funciones de trabajo que ejerce a 1 2 3 4| 5
diario?

4. | ;Se siente conforme con sus logros personales? 1 2 3 4| 5

DIMENSION 2: Autorregulacién

5. | ¢Considera que sus decisiones no son influidas por sus emociones? 1 2 3 41 5

6. | ¢Considera que sus acciones no son impulsivas en situaciones bajo 1 2 3 41 5
presiéon?

7. | éSe adhiere a sus valores para hacer lo correcto ante la presién de 1 2 3 4 5
situaciones problematicas?

8. | éSe considera optimista ante cambios en la metodologia de 1 2 3 4 5
trabajo?

DIMENSION 3: Motivacién

9. | éSesiente interesado en la mejora continua de sus fortalezas? 1 2 3 4 5

10. | éSe siente comprometido con el cumplimiento de los indicadores 1 2 3 4 5
internos?




11. | éSe siente optimista para resolver bloqueantes y continuar con sus
actividades?

12. | 12. ¢Disfrutas realizar las actividades con tu equipo?

DIMENSION 4: Empatia

13. | {Muestra interés por escuchar los problemas que puedan estar
pasando sus compaferos de trabajo?

14. | ¢{Muestra la disposicién de ayudar a sus compafieros de trabajo en
cualquier situacién?

15. | ¢Muestras tolerancia si no compartes la opinidn de tus compaieros
de trabajo?

16. | éComprendes el estado de dnimo de los demds por medio del

lenguaje no verbal?

DIMENSION 5: Relaciones interpersonales

17

17. ¢Es capaz de influenciar a sus comparieros para cumplir
objetivos de trabajo?

18

18. ¢Es capaz de comunicar de manera asertiva sus incomodidades
justo a tiempo?

19

¢Es capaz de guiar a otros para lograr la mejora continua de las
actividades laborales?

20

20. ¢ Utiliza habilidades de negociacion?

Fuente: Elaboracion propia




Estimado Colaborador:

DESEMPENO LABORAL

A continuacion, usted resolverd un cuestionario que ayudara a obtener resultados estadisticos, para el
desarrollo de un trabajo de investigacidén que se ha venido realizando durante todo este tiempo, se le solicita

“,n

sinceridad y transparencia en la solucién de las preguntas; para ello debe marcar con una “x” en el casillero

de su respuesta:

Definitivamente No Parcialmente No Indeciso (1) Parcialmente Si (PS) Definitivamente si
(DN) (PN) (DS)
1 2 3 4 5
Escala
N° Dimensiones - Indicadores de Desempefio Laboral DN PN PS DS
1 2 3 4 5
DIMENSION 1: Crecimiento profesional

1. ¢La empresa le permite acceder a formaciones que mejoren 1 2 3 4 5
su metodologia de trabajo?

2. ¢Considera que su esfuerzo en el desemperio de sus 1 2 3 4 5
actividades es reconocido?

3. éiConsidera que la retroalimentacién que recibe segin los 1 2 3 4 5
criterios de evaluacion es clara?

4. ¢Considera que sus aspiraciones profesionales son 1 2 3 4 >
escuchadas por la empresa?

3. éConsidera que el tipo de bono econdmica que recibe es de 1 2 3 4 5
acuerdo con el resultado de su desempenfio laboral?
DIMENSION 2: Productividad

6. éConsideras que cumples con el indicador de entrega de 1 2 3 4 >
documentos?

7. éConsidera que el trabajo en equipo mejora la eficacia de las 1 2 3 4 >
actividades laborales?

8. ¢éLa ejecucidn de sus actividades por proyecto estd de 1 2 3 4 5
acuerdo con el tiempo estimado?

S ¢Considera que esta comprometido con desempefiar sus 1 2 3 4 >
actividades con eficiencia?




10.

10. ¢ Considera que utiliza estrategias con eficiencia para
optimizar el desempefio laboral?

DIMENSION 3: Condicién laboral

11.

éLa empresa le ha brindado kit ergonémico?

12

¢Considera que recibe la informacion que requiere para
culminar las actividades laborales?

13

éConsidera que cuenta un ambiente seguro para desempenar
sus actividades?

14

éConsidera que el trato entre sus compafieros de trabajo es
con cordialidad?

15.

15. ¢Considera que su equipo de trabajo es colaborativo al
resolver bloqueantes?

Fuente: Elaboracion propia




Anexo 4 Evaluacion por juicio de expertos

Evaluacidén por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionario para medir la Inteligencia Emocional (IE)”. La evaluacién del
instrumento es de gran relevanciapara lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente en la investigacién.

Agradecemos su valiosa
colaboracion. Datos
generales del juez:

Nombre del juez: Luis Clemente Baquedano Cabrera

Grado profesional: Maestria (x) Doctor ()
Clinica( ) Social ( )
Area de formacién académica:
Educativa (X ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: Ciencias Economicas, Auditoria y Gestion Empresarial
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 ainos ()

en Mas de 5 aiios (X)

el area:

Experiencia en Investigacion:

Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del primer instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Cuestionario para medir la Inteligencia Emocional (IE)

Autora: De Paz Torres Flor de Maria Johana

Procedencia: Lima

Administracion: Individual

Tiempo de aplicacion: 20:00 min

Ambito de aplicacion: Colaboradores de la empresa de servicios tecnoldgicos.

Significacion: El instrumento medirda la variable de IE comprende 5
dimensiones, 20 items y se miden en la escala tipo Likert de la
siguiente manera Definitivamente Si (5), Parcialmente Si (4),
indeciso (3), Parcialmente No (2), Definitivamente No.




Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala Definicion
(dimensiones)

Inteligencia Emocional

Goleman (1998) define que la IE es la
posibilidad de distinguir las propias
emociones, asi como la de los demas,
es tener la capacidad de motivarnosy
gestionar los vinculos con los demas.
Ademds, abarca 5 habilidades:
autoconocimiento, autorregulacion,
motivacidon, empatia y habilidades
sociales. Para Sfetcu (2020) es la
habilidad de gestionar las propias
emociones y ajenos sin excluir
ninguno, a fin de usar esa
informacion para ordenar los
pensamientos y guiar el
comportamiento ante diferentes
situaciones.

Goleman (1998) lo define como la comprension de los
estados emocionales propios y la capacidad de establecer
un autoconcepto con claridad, también ser conscientes de
Autoconocimiento que es probable sentir varias emociones y ser capaces de
realizar una autoexpresion con seguridad, ser conscientes
con la satisfaccidn de la autorrealizacion.

Goleman (1998) consiste en tener autocontrol de los
impulsos, comprender los diferentes estados emocionales
en diferentes situaciones a fin de mantener la integridad
Autorregulacion y no interrumpir las actividades. Asimismo, tener la
capacidad de adaptarse a los cambios de su entorno sin
que sus emociones lo impidan.

Goleman (1998) lo define como impulsos emocionales
que permiten que las personas perciban fuerzas y deseos

Motivacion de superacion, el cual requiere de un compromiso para
sobresalir y/o superar diversas situaciones con
optimismo.

Goleman (1998) lo define como la cualidad de
Empatia comprender las emociones de otras personas, tener la

capacidad de escucha activa a fin de reconocerlas y
mostrar interés por servir apoyo.

Goleman (1998) lo define como la simplicidad de

Relacion interrelacionarse con las personas a su alrededor, tener la
interpersonal capacidad de influir, intercambiar las emociones y/o
pensamientos a fin de resolver situaciones conflictivas,
guiar como lider la cooperacion y trabajo de equipo por
medio de la comunicacién asertiva.

Presentacidn de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el cuestionario para medir la inteligencia Emocional
elaborado por De Paz Torres Flor de Maria Johana en el aio 2023. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

conla dimensién o | acuerdo)

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el | Elitem no es claro.
El item se | criterio
comprende El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras
decir, su de acuerdo con su significado o por laordenacién de
sintactica y estas.
semantica son Se requiere una modificacion muy especifica de
adecuadas. 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en | Elitem no tiene relacién ldgica con la dimension.
desacuerdo (no cumple
COHERENCIA con el criterio)
El item tiene | 2. Desacuerdo (bajo El item tiene una relacion tangencial /lejana conla
relacidn légica nivel de dimension.




indicador
estamidiendo.

que | 3. Acuerdo
nivel)

(moderado

El item tiene una relacién moderada con la
dimensidn que se estd midiendo.

(altonivel)

4. Totalmente de Acuerdo

El item se encuentra estd relacionado con la
dimensién que estd midiendo.

RELEVANCIA

o importante,
decir debe
incluido.

El item es esencial

criterio

1. No cumple con el

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimensién.

2. Bajo Nivel
es

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

S€r 1 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

Dimensiones del primer instrumento: Cuestionario para medir la Inteligencia Emocional

Primera dimension: Autoconocimiento

Objetivos de la Dimensidn: Medir el nivel de autoconocimiento

Indicadores

item

Claridad Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Autoconcepto

1.éSus habilidades le permiten
desempefiar sus actividades
laborales?

Autoexpresiéon

2. ¢Considera que expresa con
seguridad  sus emociones
en situaciones conflictivas?

IAutorrealizacion

3. éSe siente satisfecho con
las funciones de trabajo que
ejerce a diario?

4. éSe siente conforme con
sus logros personales?




Segunda dimensidn: Autorregulacién

Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel de Autorregulacion.

Observaciones/
; Recomendaciones
Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia
5. ¢Considera que sus decisioneg4 4 4
no son influidas por sug
emociones?
Autocontrol 6. ¢Considera que sus accionegd 4 4
no son impulsivas en situacioneg
bajo presiéon?
7. ¢Se adhiere a sus valores para4 4 4
) hacer lo correcto ante la presion
Integridad de situaciones problematicas?
8. ¢Se considera optimista ante4 4 4
- cambios en la metodologia de
Adaptabilidad trabajo?
Tercera dimensidn: Motivacidon
Objetivos de la Dimension: Nivel de Motivacion
Observaciones/
; Recomendaciones
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia
Deseos de 9. ¢Se siente interesado en la mejorad 4 4
superacion continua de sus fortalezas?
El compromiso |10. éSe siente comprometido con el4 4 4
cumplimiento de los indicadoreg
internos?
11. ¢ Se siente optimista para resolvend 4 4
o bloqueantes y continuar con sus
Optimismo actividades?
12. ¢ Disfrutas realizar las actividades |4 4 4
con tu equipo?




Cuarta dimension: Empatia

Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de empatia

Observaciones/
Recomendaciones

de los demas por medio del lenguaje
no verbal?

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia
13. ¢ Muestra interés por escuchar log4 4 4
. roblemas ue uedan estar
Escucha Activa i 9 N P .
pasando sus compafieros de trabajo?
14. ¢ Muestra la disposicion de ayudan4 4 4
. a sus companeros de trabajo en
Interés por apoyar cualquier situacion?
15. ¢Muestras tolerancia si no4 4 4
compartes la opinion de tug
compafieros de trabajo?
Comprension 16. ¢ Comprendes el estado de animo4 4 4

Quinta dimensién: Relaciones Interpersonales

Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de Relaciones Interpersonales

Observaciones/
; Recomendaciones
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia
Capacidad de 17.éEs capaz de influenciarasus |4 4 4
influenciar compafieros para cumplir objetivos de
trabajo?
La comunicacion| 18.éEs capaz de comunicar de manera |4 4 4
asertiva asertiva sus incomodidades justo a
tiempo?
Liderazgo 19.¢Es capaz de guiar a otros para |4 4 4
lograr la mejora continua de las
actividades laborales?
Resolucidn de |20. ¢Utiliza habilidades de negociacion?|4 4 4
conflictos
c__'—"_‘__—“'_.
,,é’g,{«gﬁ“/fz:l“'- —
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Firma de experto

DNI: 17843413




Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionariopara medir el Desempeiio Laboral (DL)”. La evaluacion del instrumento
es de gran relevanciapara lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir
de éste sean utilizados eficientemente en la investigacién.

Agradecemos su valiosa colaboracidn. Datos generales del

Juez:

Nombre del juez:

Grado profesional:

Luis Clemente Baquedano Cabrera

Maestria (x) Doctor ()
Clinica( ) Social ( )

Area de formacién académica:

Educativa (X ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: Ciencias Econémicas, Auditoria y Gestion Empresarial

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ()

en
el area:

Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion:

Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del primer instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala

Validar el contenido del segundo instrumento, por juicio de

expertos.Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario para medir el desempenio laboral (DL)

Autora: De Paz Torres Flor de Maria Johana
Procedencia: Lima

Administracion: Individual

Tiempo de aplicacion: 20:00 min

Ambito de aplicacion: Virtual

Significacion:

El instrumento medird la variable de DL comprende 3
dimensiones, 15 items y se miden en la escala tipo Likert de la
siguiente manera Definitivamente Si (5), Parcialmente Si (4),
indeciso (3), Parcialmente No (2), Definitivamente No




Soporte tedrico

por la que se debe medir a fin de
brindar una retroalimentacion,
técnicas y formaciones necesarias
para que mejore su desempefio
laboral.

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)

Crecimiento Consiste en brindar facilidades para que los colaboradores
Desempeiio Laboral profesional participen en actividades que permitan capacitarse con
nueva informacion y en conjunto con otras personas para
Chiavenato (2019), es el resultado compartir ideas y conocimientos a fin de que tengan
del nivel de productividad del acceso a nuevos conocimientos. Asimismo, la asesoria y
colaborador y la interaccion con su retroalimentacion es primordial para guiar la realizacion
condicioén laboral para el desarrollo de tareas y responsabilidades del colaborador para que, la
del cumplimiento de actividades. progresidon de crecimiento profesional es posible
Mientras que, Snell y Morris (2020) mediante los ascensos y reconocimientos que deben ser

indica que estd vinculado con el por los méritos de su esfuerzo y por su experiencia

crecimiento profesional de los (Chiavenato, 2019; Rodriguez y Lopez, 2021)

colaboradores en la organizacion, Productividad Chiavenato (2019), indica que es un indicador que refleja

los resultados del trabajo que realizan los colaboradores,
la productividad puede evaluar la eficacia y eficiencia con
que se administran los recursos financieros, humanos y
relaciones con el entorno mediante los recursos utilizados
como el tiempo

Condicion laboral

Hernandez (2022) hace referencia al contexto en la que se
realiza la actividad laboral y que es influenciada por el
ambiente, las herramientas de trabajo, reglamentos y la
interaccion del trabajo en equipo que repercuten en el
comportamiento y resultados.

Dimensiones del segundo instrumento: Cuestionario para medir el desempefio laboral.

Primera dimension: Crecimiento profesional

Objetivos de la Dimensidn: Medir el nivel de crecimiento profesional

Indicadores

item

Claridad

Observaciones/

Recomendaciones

Coherencia Relevancia

Capacitacion
profesional

1. ¢La empresa le permite accedend
a formaciones que mejoren su
metodologia de trabajo?

Reconocimiento por
méritos

2. ¢Considera que su esfuerzo en el4
desempefio de sus actividades eg
reconocido? 5. éConsidera que el
tipo de bono econdmica que recibe
es de acuerdo con el resultado de
su desempefio laboral?

Retroalimentacion
laboral

3. éConsidera que la4
retroalimentacion que  recibg
seglin los criterios de evaluacion eg
clara? 4. ¢Considera que sus
aspiraciones profesionales son

escuchadas por la empresa?




Segunda dimensién: Productividad

Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel de Productividad

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia| Observaciones/
Recomendaciones
8. ¢La ejecucién de sus actividadesd 4 4
por proyecto estd de acuerdo con e
tiempo estimado?
7. éConsidera que el trabajo end 4 4
Eficacia equipo mejora la eficacia de lag
actividades laborales?
6. ¢Consideras que cumples con el4 4 4
indicador de entrega de
documentos?
9. ¢ Considera que esta 4 4 4
comprometido con desempefiar
Eficiencia sus actividades con eficiencia?
10. éConsidera que utilizg
estrategias con eficiencia parg
optimizar el desempefio laboral?
Tercera dimension: Condicion laboral
Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de la condicién laboral
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia| Observaciones/
Recomendaciones
11. ¢La empresa le ha brindado kit4 4 4
ergondmico?
Herramientas de
trabajo 12. ¢Considera que recibe |34 4 4
informacién que requiere para
culminar las actividades laborales?
13. ¢Considera que cuenta und 4 4
) _ [ambiente seguro para desempefiar
Ambiente de trabajo sus actividades?
14 ¢ Considera que el trato entre sug4 4 4 5. ¢Considera que el
) ) compafieros de trabajo es con ltipo de bono
Trabajo en equipo cordialidad? 15. ¢Considera que su econémica que
equipo de trabajo es colaborativo a recibe es de acuerdo
resolver bloqueantes? con el result?do de
su desempefio
laboral?
7
S A SR

Firma de experto

DNI: 17843413




Evaluacidén por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionario para medir la Inteligencia Emocional (IE)”. La evaluacién del
instrumento es de gran relevanciapara lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente en la investigacién.

Agradecemos su valiosa

colaboracion.
generales del juez:

Nombre del juez:

Grado profesional:

MBA. Ing. Arnel Sauiii Hertlein

Maestria (X) Doctor ()
Clinica( ) Social ( )

Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia profesional: Administracién, logistica, calidad y Recursos humanos

Institucion donde labora:

Deville Negocios

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 ainos ()

en
el drea:

Mas de 5 aiios ( x)

Experiencia en Investigaciones

similes (si corresponde):

Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del primer instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario para medir la Inteligencia Emocional (IE)

Autora: De Paz Torres Flor de Maria Johana
Procedencia: Lima

Administracion: Individual

Tiempo de aplicacion: 20:00 min

Ambito de aplicacién:

Colaboradores de la empresa de servicios tecnoldgicos.

Significacion:

El instrumento medird la variable de IE comprende 5
dimensiones, 20 items y se miden en la escala tipo Likert de la
siguiente manera Definitivamente Si (5), Parcialmente Si (4),
indeciso (3), Parcialmente No (2), Definitivamente No.




Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala Definicion
(dimensiones)

Inteligencia Emocional

Goleman (1998) define que la IE es la
posibilidad de distinguir las propias
emociones, asi como la de los demas,
es tener la capacidad de motivarnosy
gestionar los vinculos con los demas.
Ademds, abarca 5 habilidades:
autoconocimiento, autorregulacion,
motivacidon, empatia y habilidades
sociales. Para Sfetcu (2020) es la
habilidad de gestionar las propias
emociones y ajenos sin excluir
ninguno, a fin de usar esa
informacion para ordenar los
pensamientos y guiar el
comportamiento ante diferentes
situaciones.

Goleman (1998) lo define como la comprension de los
estados emocionales propios y la capacidad de establecer
un autoconcepto con claridad, también ser conscientes de
Autoconocimiento que es probable sentir varias emociones y ser capaces de
realizar una autoexpresion con seguridad, ser conscientes
con la satisfaccidn de la autorrealizacion.

Goleman (1998) consiste en tener autocontrol de los
impulsos, comprender los diferentes estados emocionales
en diferentes situaciones a fin de mantener la integridad
Autorregulacion y no interrumpir las actividades. Asimismo, tener la
capacidad de adaptarse a los cambios de su entorno sin
que sus emociones lo impidan.

Goleman (1998) lo define como impulsos emocionales
que permiten que las personas perciban fuerzas y deseos

Motivacion de superacion, el cual requiere de un compromiso para
sobresalir y/o superar diversas situaciones con
optimismo.

Goleman (1998) lo define como la cualidad de
Empatia comprender las emociones de otras personas, tener la

capacidad de escucha activa a fin de reconocerlas y
mostrar interés por servir apoyo.

Goleman (1998) lo define como la simplicidad de

Relacion interrelacionarse con las personas a su alrededor, tener la
interpersonal capacidad de influir, intercambiar las emociones y/o
pensamientos a fin de resolver situaciones conflictivas,
guiar como lider la cooperacion y trabajo de equipo por
medio de la comunicacién asertiva.

Presentacidn de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el cuestionario para medir la inteligencia Emocional
elaborado por De Paz Torres Flor de Maria Johana en el aio 2023. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

conla dimensién o | acuerdo)

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el | Elitem no es claro.
El item se | criterio
comprende El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras
decir, su de acuerdo con su significado o por laordenacién de
sintactica y estas.
semantica son Se requiere una modificacion muy especifica de
adecuadas. 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en | Elitem no tiene relacién ldgica con la dimension.
desacuerdo (no cumple
COHERENCIA con el criterio)
El item tiene | 2. Desacuerdo (bajo El item tiene una relacion tangencial /lejana conla
relacidn légica nivel de dimension.




indicador
estamidiendo.

que | 3. Acuerdo
nivel)

(moderado

El item tiene una relacién moderada con la
dimensidn que se estd midiendo.

(altonivel)

4. Totalmente de Acuerdo

El item se encuentra estd relacionado con la
dimensién que estd midiendo.

RELEVANCIA

o importante,
decir debe
incluido.

El item es esencial

criterio

1. No cumple con el

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimensién.

2. Bajo Nivel
es

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

S€r 1 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

Dimensiones del primer instrumento: Cuestionario para medir la Inteligencia Emocional

Primera dimension: Autoconocimiento

Objetivos de la Dimensidn: Medir el nivel de autoconocimiento

Indicadores

item

Claridad Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Autoconcepto

1.éSus habilidades le permiten
desempefiar sus actividades
laborales?

Autoexpresiéon

2. ¢Considera que expresa con
seguridad  sus emociones
en situaciones conflictivas?

IAutorrealizacion

3. éSe siente satisfecho con
las funciones de trabajo que
ejerce a diario?

4. éSe siente conforme con
sus logros personales?




Segunda dimensidn: Autorregulacién

Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel de Autorregulacion.

Observaciones/
; Recomendaciones
Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia
5. ¢Considera que sus decisioneg4 4 4
no son influidas por sug
emociones?
Autocontrol 6. ¢Considera que sus accionegd 4 4
no son impulsivas en situacioneg
bajo presiéon?
7. ¢Se adhiere a sus valores para4 4 4
) hacer lo correcto ante la presion
Integridad de situaciones problematicas?
8. ¢Se considera optimista ante4 4 4
- cambios en la metodologia de
Adaptabilidad trabajo?
Tercera dimensidn: Motivacidon
Objetivos de la Dimension: Nivel de Motivacion
Observaciones/
; Recomendaciones
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia
Deseos de 9. ¢Se siente interesado en la mejorad 4 4
superacion continua de sus fortalezas?
El compromiso |10. éSe siente comprometido con el4 4 4
cumplimiento de los indicadoreg
internos?
11. ¢ Se siente optimista para resolvend 4 4
o bloqueantes y continuar con sus
Optimismo actividades?
12. ¢ Disfrutas realizar las actividades |4 4 4
con tu equipo?




Cuarta dimension: Empatia

Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de empatia

Observaciones/
Recomendaciones

de los demas por medio del lenguaje
no verbal?

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia
13. ¢ Muestra interés por escuchar log4 4 4
. roblemas ue uedan estar
Escucha Activa i 9 N P .
pasando sus compafieros de trabajo?
14. ¢ Muestra la disposicion de ayudan4 4 4
. a sus companeros de trabajo en
Interés por apoyar cualquier situacion?
15. ¢Muestras tolerancia si no4 4 4
compartes la opinion de tug
compafieros de trabajo?
Comprension 16. ¢ Comprendes el estado de animo4 4 4

Quinta dimensién: Relaciones Interpersonales

Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de Relaciones Interpersonales

Observaciones/
Recomendaciones

conflictos

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia
Capacidad de 17.éEs capaz de influenciarasus |4 4 4
influenciar compafieros para cumplir objetivos de
trabajo?
La comunicacion| 18.éEs capaz de comunicar de manera |4 4 4
asertiva asertiva sus incomodidades justo a
tiempo?
Liderazgo 19.¢Es capaz de guiar a otros para |4 4 4
lograr la mejora continua de las
actividades laborales?
Resolucidn de |20. ¢Utiliza habilidades de negociacion?|4 4 4

Firma del experto Informante

DNI 77245115




Evaluacidén por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionariopara medir el Desempeiio Laboral (DL)”. La evaluacion del instrumento
es de gran relevanciapara lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir
de éste sean utilizados eficientemente en la investigacién.

Agradecemos su valiosa colaboracidn. Datos generales del

Juez:
Nombre del juez: MBA. Ing. Arnel Sauiii Hertlein
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

Clinica( ) Social ( )

Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia profesional: Administracién, logistica, calidad y Recursos humanos
Institucion donde labora: Deville Negocios

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ()

en Mas de 5 aiios ( x)

el drea:

Experiencia en Investigaciones
similes (si corresponde):

Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del primer instrumento, por juicio de expertos.
Datos de la escala
Validar el contenido del segundo instrumento, por juicio de

expertos.Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Cuestionario para medir el desempeiio laboral (DL)

Autora: De Paz Torres Flor de Maria Johana

Procedencia: Lima

Administracion: Individual

Tiempo de aplicacion: 20:00 min

Ambito de aplicacion: Virtual

Significacion: El instrumento medird la variable de DL comprende 3

dimensiones, 15 items y se miden en la escala tipo Likert de la
siguiente manera Definitivamente Si (5), Parcialmente Si (4),
indeciso (3), Parcialmente No (2), Definitivamente No




Soporte tedrico

por la que se debe medir a fin de
brindar una retroalimentacion,
técnicas y formaciones necesarias
para que mejore su desempefio
laboral.

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)

Crecimiento Consiste en brindar facilidades para que los colaboradores
Desempeiio Laboral profesional participen en actividades que permitan capacitarse con
nueva informacion y en conjunto con otras personas para
Chiavenato (2019), es el resultado compartir ideas y conocimientos a fin de que tengan
del nivel de productividad del acceso a nuevos conocimientos. Asimismo, la asesoria y
colaborador y la interaccion con su retroalimentacion es primordial para guiar la realizacion
condicioén laboral para el desarrollo de tareas y responsabilidades del colaborador para que, la
del cumplimiento de actividades. progresidon de crecimiento profesional es posible
Mientras que, Snell y Morris (2020) mediante los ascensos y reconocimientos que deben ser

indica que estd vinculado con el por los méritos de su esfuerzo y por su experiencia

crecimiento profesional de los (Chiavenato, 2019; Rodriguez y Lopez, 2021)

colaboradores en la organizacion, Productividad Chiavenato (2019), indica que es un indicador que refleja

los resultados del trabajo que realizan los colaboradores,
la productividad puede evaluar la eficacia y eficiencia con
que se administran los recursos financieros, humanos y
relaciones con el entorno mediante los recursos utilizados
como el tiempo

Condicion laboral

Hernandez (2022) hace referencia al contexto en la que se
realiza la actividad laboral y que es influenciada por el
ambiente, las herramientas de trabajo, reglamentos y la
interaccion del trabajo en equipo que repercuten en el
comportamiento y resultados.

Dimensiones del segundo instrumento: Cuestionario para medir el desempefio laboral.

Primera dimension: Crecimiento profesional

Objetivos de la Dimensidn: Medir el nivel de crecimiento profesional

Indicadores

item

Claridad

Observaciones/

Recomendaciones

Coherencia Relevancia

Capacitacion
profesional

1. ¢La empresa le permite accedend
a formaciones que mejoren su
metodologia de trabajo?

Reconocimiento por
méritos

2. ¢Considera que su esfuerzo en el4
desempefio de sus actividades eg
reconocido? 5. éConsidera que el
tipo de bono econdmica que recibe
es de acuerdo con el resultado de
su desempefio laboral?

Retroalimentacion
laboral

3. éConsidera que la4
retroalimentacion que  recibg
seglin los criterios de evaluacion eg
clara? 4. ¢Considera que sus
aspiraciones profesionales son

escuchadas por la empresa?




Segunda dimensién: Productividad

Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel de Productividad

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

8. ¢La ejecucién de sus actividadesd

por proyecto estd de acuerdo con e
tiempo estimado?

Eficacia

7. iConsidera que el trabajo en
equipo mejora la eficacia de lag
actividades laborales?

=

6. ¢Consideras que cumples con e
indicador de entrega de
documentos?

Eficiencia

9. é Considera que esta
comprometido con desempefiar
sus actividades con eficiencia?
10. éConsidera que utilizg
estrategias con eficiencia parg
optimizar el desempefio laboral?

Tercera dimension: Condicion laboral

Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de la condicién laboral

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Herramientas de
trabajo

11. ¢La empresa le ha brindado kit
ergondmico?

=

12. ¢Considera que recibe Ia
informacién que requiere para
culminar las actividades laborales?

Ambiente de trabajo

13. ¢Considera que cuenta un
ambiente seguro para desempeiiar
sus actividades?

Trabajo en equipo

14 i Considera que el trato entre sug
compafieros de trabajo es con
cordialidad? 15. ¢Considera que su
equipo de trabajo es colaborativo a
resolver bloqueantes?

5. ¢Considera que el
ltipo de bono
lecondmica que
recibe es de acuerdo
con el resultado de
su desempefio
laboral?

Firma del experto Informante

DNI 77245115



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionario para medir la Inteligencia Emocional (IE)”. La evaluacién del
instrumento es de gran relevanciapara lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente en la investigacién.

Agradecemos su valiosa

colaboracion.
generales del juez:

Nombre del juez:

Grado profesional:

JESUS ENRIQUE BARCA BARRIENTOS

Maestria (x) Doctor ()
Clinica( ) Social ( )

Area de formacién académica:

Educativa (x) Organizacional (X)

Areas de experiencia profesional: 5 Afos

Instituciéon donde labora:

Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ()

en
el drea:

Mas de 5 aiios (5)

Experiencia en Investigacion:

Propdsito de la evaluacién:

Validar el contenido del primer instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario para medir la Inteligencia Emocional (IE)

Autora: De Paz Torres Flor de Maria Johana
Procedencia: Lima

Administracion: Individual

Tiempo de aplicacion: 20:00 min

Ambito de aplicacion:

Colaboradores de la empresa de servicios tecnoldgicos.

Significacion:

El instrumento medird la variable de IE comprende 5
dimensiones, 20 items y se miden en la escala tipo Likert de la
siguiente manera Definitivamente Si (5), Parcialmente Si (4),
indeciso (3), Parcialmente No (2), Definitivamente No.




Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala Definicion
(dimensiones)

Inteligencia Emocional

Goleman (1998) define que la IE es la
posibilidad de distinguir las propias
emociones, asi como la de los demas,
es tener la capacidad de motivarnosy
gestionar los vinculos con los demas.
Ademds, abarca 5 habilidades:
autoconocimiento, autorregulacion,
motivacidon, empatia y habilidades
sociales. Para Sfetcu (2020) es la
habilidad de gestionar las propias
emociones y ajenos sin excluir
ninguno, a fin de usar esa
informacion para ordenar los
pensamientos y guiar el
comportamiento ante diferentes
situaciones.

Goleman (1998) lo define como la comprension de los
estados emocionales propios y la capacidad de establecer
un autoconcepto con claridad, también ser conscientes de
Autoconocimiento que es probable sentir varias emociones y ser capaces de
realizar una autoexpresion con seguridad, ser conscientes
con la satisfaccidn de la autorrealizacion.

Goleman (1998) consiste en tener autocontrol de los
impulsos, comprender los diferentes estados emocionales
en diferentes situaciones a fin de mantener la integridad
Autorregulacion y no interrumpir las actividades. Asimismo, tener la
capacidad de adaptarse a los cambios de su entorno sin
que sus emociones lo impidan.

Goleman (1998) lo define como impulsos emocionales
que permiten que las personas perciban fuerzas y deseos

Motivacion de superacion, el cual requiere de un compromiso para
sobresalir y/o superar diversas situaciones con
optimismo.

Goleman (1998) lo define como la cualidad de
Empatia comprender las emociones de otras personas, tener la

capacidad de escucha activa a fin de reconocerlas y
mostrar interés por servir apoyo.

Goleman (1998) lo define como la simplicidad de

Relacion interrelacionarse con las personas a su alrededor, tener la
interpersonal capacidad de influir, intercambiar las emociones y/o
pensamientos a fin de resolver situaciones conflictivas,
guiar como lider la cooperacion y trabajo de equipo por
medio de la comunicacién asertiva.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el cuestionario para medir la inteligencia Emocional
elaborado por De Paz Torres Flor de Maria Johana en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el | Elitemnoesclaro.
El ftem se | criterio( )
comprende El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es | 2. Bajo Nivel ( ) modificacion muy grande en el uso de las palabras
decir, su de acuerdo con su significado o por laordenacién de
sintactica y estas.
semantica son Se requiere una modificacion muy especifica de
adecuadas. 3. Moderado nivel ( ) algunos de los términos del item.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel ( ) adecuada.
1. totalmente en | Elitem no tiene relacién ldgica con la dimension.
desacuerdo (no cumple
COHERENCIA con el criterio)
El item tiene | 2. Desacuerdo (bajo El item tiene una relacién tangencial /lejana conla
relacién l6gica nivel de dimension.

conla dimensién o | acuerdo)




indicador
estamidiendo.

que | 3. Acuerdo
nivel)

(moderado

El item tiene una relacién moderada con la
dimensidn que se estd midiendo.

(altonivel)

4. Totalmente de Acuerdo

El item se encuentra estd relacionado con la
dimensién que estd midiendo.

RELEVANCIA

o importante,
decir debe
incluido.

El item es esencial

criterio

1. No cumple con el

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimensién.

2. Bajo Nivel
es

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

S€r 1 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

Dimensiones del primer instrumento: Cuestionario para medir la Inteligencia Emocional

Primera dimension: Autoconocimiento

Objetivos de la Dimensidn: Medir el nivel de autoconocimiento

Indicadores

item

Claridad Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Autoconcepto

1.éSus habilidades le permiten
desempefiar sus actividades
laborales?

Autoexpresiéon

2. ¢Considera que expresa con
seguridad  sus emociones
en situaciones conflictivas?

IAutorrealizacion

3. éSe siente satisfecho con
las funciones de trabajo que
ejerce a diario?

4. éSe siente conforme con
sus logros personales?




Segunda dimensidn: Autorregulacién

Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel de Autorregulacion.

Observaciones/
; Recomendaciones
Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia
5. ¢Considera que sus decisioneg4 4 4
no son influidas por sug
emociones?
Autocontrol 6. ¢Considera que sus accionegd 4 4
no son impulsivas en situacioneg
bajo presién?
7. ¢Se adhiere a sus valores para4 4 4
) hacer lo correcto ante la presion
Integridad de situaciones problematicas?
8. ¢Se considera optimista ante4 4 4
- cambios en la metodologia de
Adaptabilidad trabajo?
Tercera dimensidn: Motivacidon
Objetivos de la Dimension: Nivel de Motivacion
Observaciones/
; Recomendaciones
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia
Deseos de 9. ¢Se siente interesado en la mejorad 4 4
superacion continua de sus fortalezas?
El compromiso |10. éSe siente comprometido con el4 4 4
cumplimiento de los indicadoreg
internos?
11. ¢ Se siente optimista para resolvend 4 4
o bloqueantes y continuar con sus
Optimismo actividades?
12. ¢ Disfrutas realizar las actividades |4 4 4
con tu equipo?




Cuarta dimension: Empatia

Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de empatia

Observaciones/
Recomendaciones

de los demas por medio del lenguaje
no verbal?

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia
13. ¢ Muestra interés por escuchar log4 4 4
. roblemas ue uedan estar
Escucha Activa i 9 N P .
pasando sus compafieros de trabajo?
14. ¢ Muestra la disposicion de ayudan4 4 4
. a sus companeros de trabajo en
Interés por apoyar cualquier situacion?
15. ¢Muestras tolerancia si no4 4 4
compartes la opinion de tus
compafieros de trabajo?
Comprension 16. ¢ Comprendes el estado de animo4 4 4

Quinta dimensién: Relaciones Interpersonales

Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de Relaciones Interpersonales

Observaciones/
Recomendaciones

conflictos

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia
Capacidad de 17.éEs capaz de influenciarasus |4 4 4
influenciar compafieros para cumplir objetivos de
trabajo?
La comunicacién| 18.¢Es capaz de comunicar de manera |4 4 4
asertiva asertiva sus incomodidades justo a
tiempo?
Liderazgo 19.¢Es capaz de guiar a otros para |4 4 4
lograr la mejora continua de las
actividades laborales?
Resolucidn de |20. ¢Utiliza habilidades de negociacién?|4 4 4

Firma de experto

DNI: 46176175




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionariopara medir el Desempeiio Laboral (DL)”. La evaluacion del instrumento
es de gran relevanciapara lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir
de éste sean utilizados eficientemente en la investigacién.

Agradecemos su valiosa

colaboracion.
generales del juez:

Nombre del juez:

Grado profesional:

Datos

JESUS ENRIQUE BARCA BARRIENTOS

Maestria (x) Doctor ()
Clinica( ) Social ( )

Area de formacién académica:

Educativa (x) Organizacional (X)

Areas de experiencia profesional: 5 Afos

Instituciéon donde labora:

Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ()

en
el drea:

Mas de 5 aiios (5)

Experiencia en Investigacion:

Propdsito de la evaluacién:

Validar el contenido del primer instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala

Validar el contenido del segundo instrumento, por juicio de

expertos.Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario para medir el desempenio laboral (DL)

Autora: De Paz Torres Flor de Maria Johana
Procedencia: Lima

Administracion: Individual

Tiempo de aplicacion: 20:00 min

Ambito de aplicacion: Virtual

Significacion:

El instrumento medird la variable de DL comprende 3
dimensiones, 15 items y se miden en la escala tipo Likert de la
siguiente manera Definitivamente Si (5), Parcialmente Si (4),
indeciso (3), Parcialmente No (2), Definitivamente No




Soporte tedrico

por la que se debe medir a fin de
brindar una retroalimentacion,
técnicas y formaciones necesarias
para que mejore su desempefio
laboral.

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)

Crecimiento Consiste en brindar facilidades para que los colaboradores
Desempeiio Laboral profesional participen en actividades que permitan capacitarse con
nueva informacidén y en conjunto con otras personas para
Chiavenato (2019), es el resultado compartir ideas y conocimientos a fin de que tengan
del nivel de productividad del acceso a nuevos conocimientos. Asimismo, la asesoria y
colaborador y la interaccion con su retroalimentacion es primordial para guiar la realizacion
condicién laboral para el desarrollo de tareas y responsabilidades del colaborador para que, la
del cumplimiento de actividades. progresion de crecimiento profesional es posible
Mientras que, Snell y Morris (2020) mediante los ascensos y reconocimientos que deben ser

indica que esta vinculado con el por los méritos de su esfuerzo y por su experiencia

crecimiento profesional de los (Chiavenato, 2019; Rodriguez y Lopez, 2021)

colaboradores en la organizacion, Productividad Chiavenato (2019), indica que es un indicador que refleja

los resultados del trabajo que realizan los colaboradores,
la productividad puede evaluar la eficacia y eficiencia con
que se administran los recursos financieros, humanos y
relaciones con el entorno mediante los recursos utilizados
como el tiempo

Condicion laboral

Hernandez (2022) hace referencia al contexto en la que se
realiza la actividad laboral y que es influenciada por el
ambiente, las herramientas de trabajo, reglamentos y la
interaccion del trabajo en equipo que repercuten en el
comportamiento y resultados.

Dimensiones del segundo instrumento: Cuestionario para medir el desempefio laboral.

Primera dimension: Crecimiento profesional

Objetivos de la Dimensidn: Medir el nivel de crecimiento profesional

Indicadores

item

Claridad

Observaciones/

Recomendaciones

Coherencia Relevancia

Capacitacion
profesional

=

1. iLa empresa le permite acceder
a formaciones que mejoren su
metodologia de trabajo?

Reconocimiento por
méritos

Y

2. ¢Considera que su esfuerzo en el
desempefio de sus actividades eg
reconocido? 5. éConsidera que el
tipo de bono econdmica que recibe
es de acuerdo con el resultado de
su desempefio laboral?

Retroalimentacion
laboral

3. éConsidera que la4
retroalimentacion que  recibg
segun los criterios de evaluacion eg
clara? 4. ¢Considera que sug
aspiraciones profesionales son

escuchadas por la empresa?




Segunda dimensién: Productividad

Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel de Productividad

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia| Observaciones/
Recomendaciones

8. ¢La ejecucién de sus actividadesd 4 4
por proyecto estd de acuerdo con e
tiempo estimado?
7. éConsidera que el trabajo end 4 4

Eficacia equipo mejora la eficacia de lag
actividades laborales?
6. é¢Consideras que cumples con el4 4 4
indicador de entrega de
documentos?
9. ¢Considera que esta 4 4 4
comprometido con desempefiar sus

Eficiencia actividades con eficiencia?
10. ¢ Considera que utiliza
estrategias con eficiencia para
optimizar el desempefio laboral?

Tercera dimension: Condicion laboral

Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de la condicién laboral

Trabajo en equipo

compafieros de trabajo es con
cordialidad? 15. ¢Considera que su
equipo de trabajo es colaborativo a
resolver bloqueantes?

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia| Observaciones/
Recomendaciones
11. ¢La empresa le ha brindado kit4 4 4
ergondmico?
Herramientasde [12. ¢Considera que recibe la4 4 4
trabajo informacién que requiere para
culminar las actividades laborales?
13. ¢Considera que cuenta und 4 4
ambiente seguro para desempeiar
Ambiente de trabajo sus actividades?
14 ¢ Considera que el trato entre sus4 4 4

Firma de experto

DNI: 46176175




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionario para medir la Inteligencia Emocional (IE)”. La evaluacién del
instrumento es de gran relevanciapara lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente en la investigacién.

Agradecemos su valiosa

colaboracion.
generales del juez:

Nombre del juez:

Grado profesional:

Mg. Yvonne Pillpe Muiioz

Maestria (X) Doctor ()
Clinica( ) Social ( )

Area de formacién académica:

Educativa ( ) Gubernamental (X )

Areas de experiencia profesional: Gestion publica, bienestar y talento humano

Instituciéon donde labora:

consultora independiente

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ()

en
el drea:

Mas de 5 afios (X))

Experiencia en Investigacion:

Propdsito de la evaluacién:

Validar el contenido del primer instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario para medir la Inteligencia Emocional (IE)

Autora: De Paz Torres Flor de Maria Johana
Procedencia: Lima

Administracion: Individual

Tiempo de aplicacion: 20:00 min

Ambito de aplicacion:

Colaboradores de la empresa de servicios tecnoldgicos.

Significacion:

El instrumento medird la variable de IE comprende 5
dimensiones, 20 items y se miden en la escala tipo Likert de la
siguiente manera Definitivamente Si (5), Parcialmente Si (4),
indeciso (3), Parcialmente No (2), Definitivamente No.




Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala Definicion
(dimensiones)

Inteligencia Emocional

Goleman (1998) define que la IE es la
posibilidad de distinguir las propias
emociones, asi como la de los demas,
es tener la capacidad de motivarnosy
gestionar los vinculos con los demas.
Ademds, abarca 5 habilidades:
autoconocimiento, autorregulacion,
motivacion, empatia y habilidades
sociales. Para Sfetcu (2020) es la
habilidad de gestionar las propias
emociones y ajenos sin excluir
ninguno, a fin de usar esa
informacion para ordenar los
pensamientos y guiar el
comportamiento ante diferentes
situaciones.

Goleman (1998) lo define como la comprension de los
estados emocionales propios y la capacidad de establecer
un autoconcepto con claridad, también ser conscientes de
Autoconocimiento que es probable sentir varias emociones y ser capaces de
realizar una autoexpresion con seguridad, ser conscientes
con la satisfaccidn de la autorrealizacion.

Goleman (1998) consiste en tener autocontrol de los
impulsos, comprender los diferentes estados emocionales
en diferentes situaciones a fin de mantener la integridad
Autorregulacion y no interrumpir las actividades. Asimismo, tener la
capacidad de adaptarse a los cambios de su entorno sin
que sus emociones lo impidan.

Goleman (1998) lo define como impulsos emocionales
que permiten que las personas perciban fuerzas y deseos

Motivacion de superacion, el cual requiere de un compromiso para
sobresalir y/o superar diversas situaciones con
optimismo.

Goleman (1998) lo define como la cualidad de
Empatia comprender las emociones de otras personas, tener la

capacidad de escucha activa a fin de reconocerlas y
mostrar interés por servir apoyo.

Goleman (1998) lo define como la simplicidad de

Relacion interrelacionarse con las personas a su alrededor, tener la
interpersonal capacidad de influir, intercambiar las emociones y/o
pensamientos a fin de resolver situaciones conflictivas,
guiar como lider la cooperacidn y trabajo de equipo por
medio de la comunicacién asertiva.

Presentacidn de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el cuestionario para medir la inteligencia Emocional
elaborado por De Paz Torres Flor de Maria Johana en el aio 2023. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

conla dimensién o | acuerdo)

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el | Elitem no es claro.
El ftem se | criterio( )
comprende El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es | 2. Bajo Nivel ( ) modificacion muy grande en el uso de las palabras
decir, su de acuerdo con su significado o por laordenacién de
sintactica % estas.
semantica son Se requiere una modificacion muy especifica de
adecuadas. 3. Moderado nivel ( ) algunos de los términos del item.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel ( ) adecuada.
1. totalmente en | Elitem no tiene relacién ldgica con la dimension.
desacuerdo (no cumple
COHERENCIA con el criterio)
El item tiene | 2. Desacuerdo (bajo El item tiene una relacion tangencial /lejana conla
relacidn légica nivel de dimension.




indicador
estamidiendo.

que | 3. Acuerdo
nivel)

(moderado

El item tiene una relacién moderada con la
dimensidn que se estd midiendo.

(altonivel)

4. Totalmente de Acuerdo

El item se encuentra estd relacionado con la
dimensién que estd midiendo.

RELEVANCIA

o importante,
decir debe
incluido.

El item es esencial

criterio

1. No cumple con el

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimensién.

2. Bajo Nivel
es

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

S€r 1 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

Dimensiones del primer instrumento: Cuestionario para medir la Inteligencia Emocional

Primera dimension: Autoconocimiento

Objetivos de la Dimensidn: Medir el nivel de autoconocimiento

Indicadores

item

Claridad Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Autoconcepto

1.éSus habilidades le permiten
desempefiar sus actividades
laborales?

Autoexpresiéon

2. ¢Considera que expresa con
seguridad  sus emociones
en situaciones conflictivas?

IAutorrealizacion

3. éSe siente satisfecho con
las funciones de trabajo que
ejerce a diario?

4. éSe siente conforme con
sus logros personales?




Segunda dimensidn: Autorregulacién

Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel de Autorregulacion.

Observaciones/
; Recomendaciones
Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia
5. ¢Considera que sus decisioneg4 4 4
no son influidas por sug
emociones?
Autocontrol 6. ¢Considera que sus accionegd 4 4
no son impulsivas en situacioneg
bajo presiéon?
7. ¢Se adhiere a sus valores para4 4 4
) hacer lo correcto ante la presion
Integridad de situaciones problematicas?
8. ¢Se considera optimista ante4 4 4
- cambios en la metodologia de
Adaptabilidad trabajo?
Tercera dimensidn: Motivacidon
Objetivos de la Dimension: Nivel de Motivacion
Observaciones/
; Recomendaciones
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia
Deseos de 9. ¢Se siente interesado en la mejorad 4 4
superacion continua de sus fortalezas?
El compromiso |10. éSe siente comprometido con el4 4 4
cumplimiento de los indicadoreg
internos?
11. ¢ Se siente optimista para resolvend 4 4
o bloqueantes y continuar con sus
Optimismo actividades?
12. ¢ Disfrutas realizar las actividades |4 4 4
con tu equipo?




Cuarta dimension: Empatia

Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de empatia

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Escucha Activa

13. ¢ Muestra interés por escuchar log
problemas que puedan estar
pasando sus compafieros de trabajo?

4

n

4

Interés por apoyar

14. ¢ Muestra la disposicion de ayudar
a sus companeros de trabajo en
cualquier situacion?

Comprension

si
de

15. ¢Muestras tolerancia
compartes la opinion
compafieros de trabajo?

ng
tus

16. ¢ Comprendes el estado de dnimg
de los demas por medio del lenguaje
no verbal?

Quinta dimensién: Relaciones Interpersonales

Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de Relaciones Interpersonales

Observaciones/
; Recomendaciones
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia
Capacidad de 17.éEs capaz de influenciarasus |4 4 4
influenciar compafieros para cumplir objetivos de
trabajo?
La comunicacién| 18.¢Es capaz de comunicar de manera |4 4 4
asertiva asertiva sus incomodidades justo a
tiempo?
Liderazgo 19.¢Es capaz de guiar a otros para |4 4 4
lograr la mejora continua de las
actividades laborales?
Resolucidn de |20. ¢Utiliza habilidades de negociacién?|4 4 4
conflictos

Firma de experto

DNI: 47083395



valuacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionariopara medir el Desempeiio Laboral (DL)”. La evaluacidn del instrumento
es de gran relevanciapara lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir
de éste sean utilizados eficientemente en la investigacién.

Agradecemos su valiosa

colaboracion.
generales del juez:

Nombre del juez:

Grado profesional:

Mg. Yvonne Pillpe Muiioz

Maestria (X) Doctor ()
Clinica( ) Social ( )

Area de formacién académica:

Educativa ( ) Gubernamental (X )

Areas de experiencia profesional: Gestion publica, bienestar y talento humano

Instituciéon donde labora:

consultora independiente

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ()

en
el drea:

Mas de 5 afios (X))

Experiencia en Investigacion:

Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del primer instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala

Validar el contenido del segundo instrumento, por juicio de

expertos.Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario para medir el desempefio laboral (DL)

Autora: De Paz Torres Flor de Maria Johana
Procedencia: Lima

Administracion: Individual

Tiempo de aplicacién: 20:00 min

Ambito de aplicacién: Virtual

Significacion:

El instrumento medird la variable de DL comprende 3
dimensiones, 15 items y se miden en la escala tipo Likert de la
siguiente manera Definitivamente Si (5), Parcialmente Si (4),
indeciso (3), Parcialmente No (2), Definitivamente No




Soporte tedrico

por la que se debe medir a fin de
brindar una retroalimentacion,
técnicas y formaciones necesarias
para que mejore su desempeiio
laboral.

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)

Crecimiento Consiste en brindar facilidades para que los colaboradores
Desempeiio Laboral profesional participen en actividades que permitan capacitarse con
nueva informacion y en conjunto con otras personas para
Chiavenato (2019), es el resultado compartir ideas y conocimientos a fin de que tengan
del nivel de productividad del acceso a nuevos conocimientos. Asimismo, la asesoria y
colaborador y la interaccion con su retroalimentacion es primordial para guiar la realizacion
condicioén laboral para el desarrollo de tareas y responsabilidades del colaborador para que, la
del cumplimiento de actividades. progresion de crecimiento profesional es posible
Mientras que, Snell y Morris (2020) mediante los ascensos y reconocimientos que deben ser

indica que estd vinculado con el por los méritos de su esfuerzo y por su experiencia

crecimiento profesional de los (Chiavenato, 2019; Rodriguez y Lopez, 2021)

colaboradores en la organizacion, Productividad Chiavenato (2019), indica que es un indicador que refleja

los resultados del trabajo que realizan los colaboradores,
la productividad puede evaluar la eficacia y eficiencia con
que se administran los recursos financieros, humanos y
relaciones con el entorno mediante los recursos utilizados
como el tiempo

Condicion laboral

Hernandez (2022) hace referencia al contexto en la que se
realiza la actividad laboral y que es influenciada por el
ambiente, las herramientas de trabajo, reglamentos y la
interaccion del trabajo en equipo que repercuten en el
comportamiento y resultados.

Dimensiones del segundo instrumento: Cuestionario para medir el desempefio laboral.

Primera dimension: Crecimiento profesional

Objetivos de la Dimensidn: Medir el nivel de crecimiento profesional

Indicadores

item

Claridad

Observaciones/

Recomendaciones

Coherencia Relevancia

Capacitacion
profesional

1. ¢La empresa le permite accedend
a formaciones que mejoren su
metodologia de trabajo?

Reconocimiento por
méritos

Y

2. ¢Considera que su esfuerzo en el
desempefio de sus actividades eg
reconocido? 5. éConsidera que el
tipo de bono econdmica que recibe
es de acuerdo con el resultado de
su desempefio laboral?

Retroalimentacion
laboral

3. ¢Considera que E
retroalimentacion  que  recibe
seglin los criterios de evaluacion eg
clara? 4. ¢Considera que sus
aspiraciones profesionales son

escuchadas por la empresa?




Segunda dimensién: Productividad

Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel de Productividad

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia| Observaciones/
Recomendaciones

8. ¢La ejecucidn de sus actividadesd 4 4
por proyecto esta de acuerdo con el
tiempo estimado?
7. éConsidera que el trabajo end 4 4

Eficacia equipo mejora la eficacia de las
actividades laborales?
6. ¢Consideras que cumples con el 4 4
indicador de entrega de
documentos?
9. ¢Considera que esta 4 4 4
comprometido con desemperiar sus

Eficiencia actividades con eficiencia?
10. ¢ Considera que utiliza
estrategias con eficiencia para
optimizar el desempefio laboral?

Tercera dimensidon: Condicion laboral

Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de la condicién laboral

Trabajo en equipo

compafieros de trabajo es con
cordialidad? 15. é¢Considera que su
equipo de trabajo es colaborativo al
resolver bloqueantes?

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia| Observaciones/
Recomendaciones
11. ¢La empresa le ha brindado kit}4 4 4
ergonémico?
Herramientas de

trabajo 12. ¢Considera que recibe lad 4 4
informacién que requiere para
culminar las actividades laborales?
13. ¢Considera que cuenta und 4 4
ambiente seguro para desempeniar

Ambiente de trabajo sus actividades?

14 ¢ Considera que el trato entre sug4 4 4

A

£~

Firma de experto

DNI: 47083395




Anexo 5 Modelo del consentimento o asentamiento informado UCV

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES DE LA
INVESTIGACION

La presente investigacion titulada “Inteligencia emocional y desempefio laboral en el marco
COVID 19 en una empresa consultora de informatica, San Isidro, Lima, 2023”, es
desarrollada por De Paz Torres Flor de Maria Johana, investigador(a) del programa
académico de maestria en Administracion de empresas — MBA de la Universidad Cesar
Vallejo, cuyo objetivo de estudio fue determinar la relacion existente entre la inteligencia
emocional y desempeiio laboral en el personal de en una empresa de servicios
tecnolégicos, San Isidro, Lima, 2023.

En caso de acceder a participar en este estudio, se le pedira responder un cuestionario de
15 preguntas objetivas para la variable Desempefio Laboral. El cuestionario tomara 20
minutos aproximadamente. La participacion en este estudio es voluntaria. La informacion
que se recolecta sera confidencial. Ademas, no se usara para ningan otro propésito fuera
de los de esta investigacion, tiene la posibilidad de conocer los resultados obtenidos para
ser utilizado en la mejora de algun proceso.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas correspondientes en
forma directa o al correo electrénico fdepazt@ucvvirtual.edu.pe. Desde ya se agradece su
participacion.

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, ya he sido informado (a) sobre
el objetivo del estudio. Reconozco que la informacion que yo provea en el curso de esta
investigacion es estrictamente confidencial y no sera usada para ningun otro propoésito
fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. He sido informado de que puedo hacer
preguntas sobre el proyecto en cualquier momento.

Fecha: 15/ 06 /23

PARTICIPANTE
anénimo

FIRMA DEL ALUMNO

s

De Paz Torres Flor de Maria Johana


mailto:fdepazt@ucvvirtual.edu.pe

Anexo 6 Resultado de reporte de similitud de Turnitin

FLOR DE MARIA JOHANA DE PAZ TORRES ~ TESIS 31.07 DE PAZ TORRES FLOR 48110843 7 capitulos.pdf

‘\" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
FPROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

Inteligencia emocional y desempefio laboral enjel marco
COVID - 19 en una empresa consultora de informatica, San
Isidro, Lima, 2023

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE MAESTRA EN
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA|

Fuente: Similaridad Turnitin
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Anexo 7 Data Prueba Piloto Inteligencia Emocional
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Anexo 8 Data Prueba Piloto Desempefio laboral
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Anexo 10 Prueba de confiabilidad instrumento de medicion de Desempefio
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Anexo 11 Conducta responsable en investigacién
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Anexo 12 Carta de no autorizacién

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN LOS
RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales

Nombre de la Organizacién: RUC:
INDRA PERU S. A 20100123411
Nombre del Titular 0 Representante legal:
Nombres y Apellidos: DNI:
Tassano Velaochaga Gonzalo Matias 07260054

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Codigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo U, autorizo [ ], no autorizo [X] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacién:

Nombre del Trabajo de Investigacién
Inteligencia emocional y desempenio laboral en el marco COVID 19 en una empresa
consultora de servicios, San Isidro, Lima, 2023
Nombre del Programa Académico:
Maestria en Administracidon de Empresas - MBA
Autor: Nombres y Apellidos DMNI:
De Paz Torres Flor de Maria Johana 48110843

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierio para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Lima, 23 de Mayo del 2023.

) '
il

Tassano Velaochaga Gonzalo Matias
Representante Legal Comun

Firma:




Anexo 13 Céalculo de muestra

B NxZa’xpxq
T e2x(N—-1)+Za2xpxq

n

113 x 1.96%x 0.5 x 0.5

= = 87
0.052x (113 —1) + 1.962 x 0.5 x 0.5

n





