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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la influencia entre
la inteligencia emocional y el desempefio laboral en la UGEL Chiclayo 2022,
desarrollando asi un tipo de estudio descriptivo, con enfoque cuantitativo, de nivel
correlacional y con disefio no experimental — transversal. Se considero una muestra
de 71 colaboradores, por lo que se empleé como instrumento dos cuestionarios, el
mismo que fue validado por juicio de expertos y con una confiabilidad buena; Alfa
de Cronbach de la variable Inteligencia emocional es 0,807 y para la variable
Desempefio Laboral en 0,814; al respecto, se obtuvo como resultado que existe un
nivel bajo de inteligencia emocional en la institucion con un 44% del total de
encuestados; mientras que existe un nivel medio de desempefio laboral de acuerdo
con el 45% de los encuestados. Como conclusion general, se determind que existe
relacion significativa entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral en la
UGEL Chiclayo 2022, con un grado de correlacion alto, dado que se obtuvo una
significancia de 0,000 y un coeficiente de Pearson 0,605. Por ello es que, al
fortalecer la inteligencia emocional, se tendra una repercusion positiva alta en el

desempeiio laboral.

Palabras clave: Inteligencia, Inteligencia emocional, Desempefio laboral.

viii



Abstract

The main objective of this research was to determine the influence between
emotional intelligence and job performance in the UGEL Chiclayo 2022, thus
developing a type of descriptive study, with a quantitative approach, correlational
level and with a non-experimental - cross-sectional design. A sample of 71
collaborators was considered, for which two questionnaires were used as an
instrument, the same one that was validated by expert judgment with good reliability;
Cronbach's alpha of the Emotional Intelligence variable is 0.807 and for the Work
Performance variable it is 0.814; in this regard, it was obtained as a result that there
is a low level of emotional intelligence in the institution with 44% of the total
respondents; while there is an average level of job performance according to 45%
of those surveyed. As a general conclusion, it was determined that there is a
significant relationship between emotional intelligence and job performance in the
UGEL Chiclayo 2022, with a high degree of correlation, since a significance of 0.000
and a Pearson coefficient of 0.605 were obtained. That is why, by strengthening

emotional intelligence, there will be a high positive impact on job performance.

Keywords: Intelligence, Emotional intelligence, Job performance.



I.  INTRODUCCION

En la actualidad a nivel mundial se sabe que atravesamos por constantes
situaciones que a diario desafian nuestra forma de actuar. La emocion influye en el
sistema cognitivo y capacidad de respuesta, también se cree que la inteligencia
emocional impacta en la creatividad mermando el estado de animo o estado

emocional (Dolores et al. 2021).

Garzon y Ayala (2017) mencionaron que antes las organizaciones no
contaban que colaboradores con inteligencia emocional alta fueran claves para
generar mejores resultados y favorezcan el crecimiento de estas, ahora si es
importante integrar a las filas de nuestra fuerza laborar personas capaces de
controlar sus emociones. Las jefaturas con trabajadores a su disposicion deben ser
conscientes de emplear correctamente un buen liderazgo, ya que permite llegar a
mejores acuerdos con sus colaboradores y elevar su desarrollo profesional y

personal.

Conejero et al. (2022) sefald que las personas que carecen de cualidades
gue le permitan desempefarse 6ptimamente vivirian episodios de insatisfaccion
laboral, también menciono que las personas deben conocer y profundizar en las
caracteristicas de los lideres, la autoconciencia y la transparencia en las relaciones,

esto esté relacionado con el crecimiento personal y su estado emocional.

Rincon et al. (2019) identificaron que las caracteristicas emocionales como la
empatia, el manejo de tensioén, control nervios, miedos, confianza, etc. median el
aprendizaje de los individuos. Ademas, que los aspectos intangibles como
honestidad y confianza establecen diferencias significativas para crear vinculos
fuertes con las personas, eliminando el rechazo y asegurando la aceptacion.
Ademas, involucran las cualidades, habilidades y capacidades para hacer frente a
los problemas y despierta una iniciativa de liderazgo y trabajo en equipo, esto se
relaciona con el cambio que cada trabajador experimenta a través del tiempo al
desempenfiarse en determinadas funciones, obteniendo asi un buen desempefio

laboral y a la vez crecer como ser humano.

Segun Merino (2018) menciona que los colaboradores con mayor inteligencia

emocional estaran mejor preparados para enfrentar discusiones y solucionar quejas



de clientes, ser parte de una organizacion estableciendo personalmente
conexiones positivas y duraderas con sus comparieros de trabajo, subordinados o
superiores. También indica que, los cambios en las empresas pequefias solo se
basan en como obtener ingresos, pero si queremos cambios a largo plazo y obtener

mejores colaboradores es la inteligencia emocional en la que se deberian enfocar.

Quintero et al. (2015) indica que los individuos incapaces de controlar sus
impulsos, que se ponen tristes con frecuencia o enfadan con facilidad, serian
personas con baja inteligencia emocional, ademas que trabajar en elevar nuestra
inteligencia emocional nos ayudara a entender mejor las emociones y actuar con

mejor trato con las personas que nos rodean.

Si queremos mejorar el rendimiento de un trabajador es necesario evaluar su
desempefio, teniendo conocimiento de sus resultados hara que estos mejoren y asi
la organizacién puede ir clasificando los perfiles de sus trabajadores (Carranza,
2017). Si bien es cierto el desempefio laboral se demuestra a través de
evaluaciones; ya que cada trabajador tiene un perfil diferente y rinde de manera
distinta a su productividad y calidad de trabajo, por ello nace la curiosidad de

investigar las variables de Desempefio Laboral e Inteligencia Emocional.

De acuerdo con la indagacion y observacion dentro de la institucién publica
Ugel Chiclayo, se pudo identificar algunas situaciones que habrian generado
deficiencias en el manejo y control de emociones de los colaboradores, como las
situaciones poco empaticas frente a determinadas situaciones adversas, el mal
manejo de estrés al sentirse abrumados por la carga de trabajo, la seguridad laboral
o problemas personales, el poco entusiasmo o satisfaccion al realizar sus
actividades; ademas en algunos casos se notd pocas ganas de cooperar y
comunicarse para agilizar ciertos tramites o procedimientos, lo cual podria mermar
el buen desempefio de un colaborador, estos puntos deberian tratarse con seriedad
para no tener que abordar temas como el fracaso laboral, baja motivacién,

irritabilidad, ausentismo o un rechazo en los equipos de trabajo.

Asi mismo en la investigacion se formuld el problema general: ¢ Cual es la
influencia entre inteligencia emocional y desempefio laboral UGEL Chiclayo 2022?

Y para los problemas especificos: ¢ Cual es el nivel de inteligencia emocional en la



UGEL Chiclayo 20227 ¢ Cual es el nivel de desempefio laboral en la UGEL Chiclayo
20227 ¢Cuél es la influencia de las dimensiones de la inteligencia emocional y

desempefio laboral en la UGEL Chiclayo 20227

Se justifico tedricamente al considerar los enfoques, teorias, prueba de
hipétesis y planteamiento del problema contrastado con las variables en
investigacion, que deben servir como base o antecedentes para futuros trabajos
académicos, se contrasta también los trabajos previos y las teorias utilizadas de
Bar-On y Chiavenato. Al mismo tiempo la justificacion metodologica se dio con el
uso del método cientifico en busqueda de un conocimiento mas especializado en
las variables, ademas se utilizé un cuestionario elaborado con el método de la
Escala de Likert que se aplicé a la muestra de la investigacion. Ademas, el método
hipotético deductivo de acuerdo con Rodriguez y Pérez (2017) manifiestan que
“para generar nuevas deducciones en la investigacion, se debe plantear hipotesis
como puntos de partida” (p.13). Esto hace referencia a que en un inicio se plante6
una posible soluciéon en base a informacion empirica que debe ser verificada y
corroborada. La justificacion desde el enfoque practico radica en que se pudo
observar un desempefio laboral medio y se contrasto que el grado de inteligencia
emocional tiene influencia sobre su desempefio. Ademas, que permitird a los
estudiantes y demas interesados de la materia ampliar sus conocimientos y
profundizar mas de ser el caso. A nivel social encuentra justificacion en extender
los resultados alcanzados a la UGEL para el andlisis de la problematica existente y

de ser el caso tomar decisiones que corrijan 0 mejoren las variables de estudio.

El objetivo general de la presente investigacion fue: Determinar la influencia
entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral en la UGEL Chiclayo 2022.
Y como objetivos especificos: Evaluar el nivel de inteligencia emocional en la UGEL
Chiclayo 2022. Evaluar el nivel de desempefio laboral en la UGEL Chiclayo 2022.
Determinar la influencia de las dimensiones de la inteligencia emocional y

desempenio laboral en la UGEL Chiclayo 2022.

La hipoétesis general se establecio de la siguiente manera H1: Existe influencia
entre inteligencia emocional y desempefio laboral en la UGEL Chiclayo 2022. Y la
hipétesis nula se establecid de la siguiente manera HO: No existe influencia entre

inteligencia emocional y desempefio laboral en la UGEL Chiclayo 2022.



ll.  MARCO TEORICO
A continuacion, manifiesto los autores a Nivel Internacional y Nacional, asi como

sus bases tedricas aplicado a mi investigacion.

Segun el autor Jaramillo (2019) tuvo como principal objetivo establecer la
relacion entre desempefio docente e inteligencia emocional de los docentes de
bachillerato de una institucion educativa, Ecuador. Investigacion bésica, con disefio
correlacional y corte transversal. Con una muestra de 25 docentes de la institucion
con dos cuestionarios. Se rechaza la hipotesis alterna de acuerdo con el resultado
de 0.017 de coeficiente de correlacion y 0,945 de significancia. Llegaron a concluir
que las variables no se relacionan significativamente, los maestros son personas
gue habitualmente tienen un gran manejo de sus emociones. Por ello el desempefio
de los profesores dentro de la institucién educativa es bueno ya que tiene un grado

de inteligencia emocional bueno.

Merchan y Denisse (2022) tuvieron como principal objetivo determinar la
relacion del sistema de trabajo por turnos y el desemperio laboral de migracién en
la ciudad de Guayaquil. Su disefio de investigacion es correlacional, su muestra
identifica a 101 colaboradores con turnos compuestos de 12 y 7 horas. Se
emplearon cuestionarios. Como resultado obtuvo un coeficiente de 0.615. Como
conclusion llegd a determinar que el sistema de trabajo por turnos y el desempefio

laboral del aeropuerto mantienen una relacién positiva regular.

Nemifia et al. (2021) sefialan en su articulo las razones por las que se
suscitan cambios en el desempefio laboral de los docentes de educacion fisica (EF)
en Espafia, tipo de estudio descriptivo, participando 120 profesores de EF. Se
obtuvo informacién a través de un cuestionario. El 70% indico estar conforme con
las instalaciones, pero solo un 25% estaria conforme con el material de trabajo, lo
cual genera un desgaste en el desempefio, ademas un 52.4% considera falta de
respeto y poca valoracion a esta diciplina, motivos por el cual muchos profesionales

abandonan esta carrera o cambian el puesto de trabajo.

Garcia (2021) en su articulo nos menciona que la auto observacion es un
comportamiento donde se supervisan y controlan a las personas para que

proyecten su situacion social; a esto lo relaciona con la inteligencia emocional



donde desarrollan el aprendizaje en diferentes contextos de emociones, entonces
la impresion es el punto donde hacen un estudios de interacciones sociales para
las narrativas personales, esto llego a la conclusion que siempre se va hacer un
andlisis de impresion narrativa acompafando la inteligencia emocional y la auto

observacion.

Cruz y Vargas (2017) tuvieron como objetivo primordial explicar el nivel de
inteligencia emocional, entendida como la compresion de sentimientos, regulacion
emocional y percepcion emotiva, con el desemperio laboral de los maestros Nueva
América. Disefo descriptivo-correlacional. 18 profesores como muestra. Se aplico
un Test Trait Meta- Mood Scale -24. Significancia de 0.390. El 72% presento una
adecuada inteligencia emocional. Se concluyo que entre las variables no existe una
relacion significativa, se dio una correlacidbn negativa entre la compresion de
sentimiento y calidad de trabajo, ya que mientras mas se concentre en interpretar

sus emociones, descuidara su trabajo funciones.
A continuacion, se presenta en el ambito nacional los siguientes antecedentes:

Barrera (2021) en su tesis se propuso establecer la relacion entre la
inteligencia emocional y el desempefio docente en Ventanilla. Con una
investigacion basica y correlacional. La muestra fue de 70 docentes, se empled un
cuestionario para cada variable, como técnica se utiliz6 la encuesta con dos
cuestionarios, existe correlacién positiva moderada con 0,523 tal como un valor de
significancia 0,000 entre sus variables, esta investigacion concluyo que los
colaboradores poseen una buena gestion de sus emociones y para lograr mejoras
en los niveles de sus variables se debe mantener una actitud positiva y proyectarse
siempre a la superacion laboral que toda persona busca en su desarrollo.

Del Aguila (2020) en su tesis pretende establecer la relacién entre la
inteligencia emocional y el desempefio docente en Yurimaguas. Tipo de
investigacion bésica, disefio no experimental correlacional. La muestra de 208
maestros de nivel secundaria, se aplicé un cuestionario basado en las 2 variables.
Se obtuvo como resultado una significancia de 0.000 que afirma la relacién entre
sus variables y un coeficiente de correlacion moderada de 0.424). Se concluyo que

existe relacion y un impacto positivo en el desempefio de los docentes con la



comprension de su yo interior y de si mismos, ademas con la capacidad emocional

que poseen para comprender a las personas de su entorno.

Chingay (2021) en su tesis su principal objetivo fue establecer la conexion
gue existe entre Inteligencia Emocional y Desempefio Laboral del centro de salud
en Cajamarca, el tipo de investigacion fue de tipo descriptiva, empirica y
correlacional, su muestra fue conformada por 60 trabajadores, coeficiente de
correlacion directa de 0.815 y significancia de 0.125 que evidencia que no hay
relacion significativa, como conclusion final al esforzarse por incrementar la
inteligencia emocional de la persona, esta se convierte en el eje principal del
desarrollo de sus destrezas y las habilidades, ademas que es clave mantener un
buen estado de salud mental.

Dominguez (2020) en su investigacion el principal objetivo fue determinar la
relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio docente de un instituto en
Nuevo Chimbote. Investigacion con enfoque correlacional y disefio correlacional.
La muestra conformada por 61 maestros, como técnica se utilizd la observacion y
la encuesta. Coeficiente de correlacion positiva alta 0.747 con 0.000 de
significancia. Concluyo que Se llego a la conclusion que los maestros entre las
edades de 41 a 50 afios del instituto muestran un nivel medio de inteligencia
emocional con 78.7% y un nivel alto con 21.3%. Siendo aproximadamente el 70%

varones, casados el 61.5% y con grado de magister el 38.5%.

Rojas (2019) en su articulo indico que la Organizacion Panamericana de
Salud (OPS) indico que existen limitantes en nuestras capacidades y habilidades
que podrian darse por la globalizacién, la comunicacion digital, avances industriales
o el progreso tecnologico, como consecuencia se sufre cuadros de estrés que
repercuten en nuestra salud fisica y mental, disminuyen la productividad e impactan
en el entorno familiar y social. También se ven reducidos los niveles de compromiso
con la organizacion por ende el desempefio del trabajador disminuye y se ausenta

con mayor frecuencia hasta renunciar y ser incompetente.

Fairlie et al. (2015) en su articulo puntualizaron la influencia de la inteligencia
emocional y soporte social en el patron emprendedor de los nuevos estudiantes en

las carreas empresariales. Estudio longitudinal conformado por 72 estudiantes de



la UNMSM en Pera y 233 estudiantes de Ecuador en 2 universidades diferentes
UPSE y ULEAM que los estudiantes presentaron empatias de distintas formas, ya
que los comportamientos de cada estudiante son diferentes; la empatia como parte
de la inteligencia emocional se da en medio de una evaluacién por cualidades,

existe relacion significativa entre variables Sig. 0.000.

Ramos et al. (2021) en su articulo manifestaron que en la actualidad la
pandemia afecto en diferentes formas el desempefio de los trabajadores, es aqui
gue la gestion de recursos humanos en las empresas tomo un papel protagonico
para levantar las limitaciones que el contexto requeria, tuvo que capacitarse y
preparar con las herramientas necesarias a los colaboradores para que pudieran
desarrollar sus actividades con una nueva normalidad que vino a quedarse, por
ejemplo el trabajo retomo o home office, la digitalizacion de varios tramites y

procesos institucionales.

Mucha (2021) en su objetivo principal establecio la relacion que existe entre
la inteligencia emocional y el desempefio laboral en el colegio La Inmaculada. Para
el desarrollo de su investigacion utilizé un enfoque cuantitativo, con disefio
correlacional, 34 docentes como muestra, se empled la encuesta como técnica,
existe una correlacion significativa directa por tener un p-valor de 0.031 de una
correlacion baja 0.289 en su coeficiente Tau b Kendall. Concluyen que un tercio de
su poblacién presenta un bajo nivel de inteligencia emocional debido a que
desarrollan sus labores alejadas de la familia en el sector rural, lo cual repercute en

su estado emocional.

Vera (2022) presentd como objetivo primordial establecer el nivel de
inteligencia emocional en los docentes de la institucion de Piura. Para su
investigacion utilizé el enfoque descriptivo explicativo, la muestra fue de 20
profesoras del nivel primaria, técnica utilizada la encuesta. Los resultados fueron
gue un 50% de los maestros encuestados se encuentra en un nivel bajo y solo un
5% manifestoé un nivel alto, concluyeron que los colaboradores se ven asi mismos
buenos para controlar sus emociones y este sentir influye positivamente en el

desemperio laboral y permitiéndole resolver conflictos en su entorno de trabajo.



Cruzalegui et al. (2020) su objetivo principal fue establecer el coeficiente de
inteligencia emocional general del docente en la |.LE. Mariscal Luzuriaga,
investigacion con enfoque cuantitativo y disefio no experimental. La muestra fue de
65 docentes participantes. Los resultados indicaron que un 62.2% tienen una
tendencia para realizar una mejora pequefia innovando con alguna herramienta
para mejorar su situacion emocional, ademas el 98.5% presenta un buen nivel de
inteligencia intrapersonal y la de menor porcentaje con un 64% son las dimensiones
de adaptabilidad e inteligencia interpersonal. Concluyeron que en general los
docentes de esta institucion presentan un buen nivel de inteligencia emocional y
qgue se pueden mejorar o levar a niveles optimos especificamente a nivel de sus

dimensiones con menor porcentaje.

Chaupis (2019) indica que el objetivo principal fue determinar la relacion
entre la Inteligencia Emocional y el Desempefio Laboral de la I.E.P. Luis Carranza,
Huamanga. Disefio no experimental con enfoque cuantitativo. Muestra de 30
docentes, Se utilizo cuestionario. Se concluyo que existe una relacion altamente

significativa entre sus variables con un nivel moderado alto.

Ledn (2017) tuvo como objetivo principal establecer la relacion existe entre
la inteligencia emocional y desempefio docente de la institucién educativa de San
Miguel. Su enfoque fue cuantitativo, su disefio de investigacion fue no experimental.
La muestra fue de 65 docentes. coeficiente Rho de Spearman (0.570) si existe
correlaciébn entre sus variables. Tuvo como conclusibn que los docentes
encuestados en general presentan un nivel regular de inteligencia emocional y que

muchos de los reactivos para medir el desempefio no son objetivamente visibles.

Méndez (2020) propuso como objetivo principal determinar la relacion que
existe entre la inteligencia emocional y el desempeiio laboral. Con disefio
descriptivo correlacional, su muestra fue de 24 docentes entre mujeres y hombre
fue de 10y 14 profesores, el nivel de inteligencia emocional en los docentes es alto
un 50% y medio en el otro 50%, en cambio en el desempeiio laboral también es
alto 54,2% y medio es un 45,8%, existe relacion alta r=0,729 entre las dos variables
y concluyeron que a pesar de tener un nivel medio de inteligencia emocional el

desemperfio laboral se encontré en el mismo nivel regular.



Las definiciones de la variable Inteligencia Emocional, se presenta a:

Soler et al. (2016) describen a la inteligencia emocional como la “capacidad
que tiene o puede desarrollar el individuo para crear resultados positivos en sus
relaciones consigo mismo y con los demas” (p.49). Esto hace referencia a la forma
en gque nosotros administramos nuestras emociones y ofrecemos una respuesta
que nos diferencia ante determinadas situaciones. La finalidad es generar un
desarrollo integro de la persona con predisposicion a compartir sus emociones y

relacionarse adecuadamente.

Segun la Federacion de Ensefianza Confederacion Sindical de Comisiones
Obreras (FECCOO, 2011) sefiala que la inteligencia emocional es “la capacidad de
reconocer nuestros propios sentimientos y los ajenos, de motivarnos y de manejar
bien las emociones, en nosotros mismos y en nuestras relaciones” (p.2).
Efectivamente se trata de saber actuar ante diversas situaciones que ponen a
prueba nuestras emociones, por ello ser conscientes del control que podemos
ejercer sobre nuestras emociones es importante, para escoger el mejor camino que

a la larga nos beneficie y nos perjudique.

Goleman (1998) precisa que la inteligencia emocional puesta en préactica
dentro del trabajo en equipo “es el lubricante que necesita la mente del grupo para
pensar y actuar con eficacia ya que, por si solos, el intelecto y las habilidades
técnicas no convierten a las personas en miembros relevantes de un equipo”
(p.228). Para el éxito laboral debemos saber relacionarnos, tener autocontrol,
conciencia de uno mismo, ser empaticos y estar motivados. Poseer estas
habilidades sociales nos dotan potencialmente a alcanzar un nivel alto de
inteligencia emocional y carecer de ellas nos podrian generar dificultades en

inspirar a los demas, poca persuasion y baja confianza.

Bar-On (1997, como se cité en Bermejo, 2018), sefiala que la inteligencia

emocional es:

‘conjunto de conocimientos y habilidades en lo emocional y social que
influyen en nuestra capacidad general para afrontar efectivamente las

demandas de nuestro medio. Dicha habilidad se basa en la capacidad del



individuo de ser consciente, comprender, controlar y expresar sus

emociones de manera efectiva.” (p.5).

Esta definicion nos aclara que el medio que rodea a cada individuo o el
contexto en el que se desenvuelve, siempre va a demandar una serie de acciones
qgue pueden resultar beneficiosas o terminar mal, para ello se debe contar con un
pleno conocimiento de nuestras carencias emocionales y nuestra fortalezas, con lo
cual librariamos muchas batallas exitosamente sin estrés; es cierto que en la
actualidad personas con mas nivel de inteligencia emocional guian a personas con
mayor nivel de coeficiente intelectual esto se debe a que estas personas pueden
trabajar con diferentes equipos humanos, bajo presién, contra reloj, etc. situacion
gue una persona muy inteligente tal vez no pueda resolver, pero estas habilidades

gue nacen de un constructor de emociones solidas se pueden aprender y fortalecer.

Las competencias de cada individuo fundamentales para entender el modelo
de inteligencia emocional y social, y la forma de utilizarlas cuando se desenvuelve
en determinados entornos o al relacionarse con diferentes personas. Es asi que la
inteligencia emocional y la inteligencia social se consideran parte de un conjunto de
factores emocionales al interrelacionarse, también se ve involucrados factores a
nivel personal y social que van a influencias en la capacidad de acoplarse a cosas
y situaciones nuevas. En sintesis, sobre el modelo de inteligencia emocional
encontramos que inician o parten de dos distintas bases de analisis tanto para la
habilidad mental y mixta, el modelo de habilidad mental se enfoca en la interaccion
de las emociones con el pensamiento, por otro lado, la habilidad mixta conjuga la
habilidad mental con otra variedad de rasgos del individuo. Este modelo posee 5

componentes:

Intrapersonal. Este componente consiste en la habilidad que posee un
individuo para relacionarse con otro, como comprende las cosas y su nivel de
consciencia. Interpersonal. Comprende la habilidad de administrar las fuertes
emociones y el control de los impulsos. Adaptabilidad. Sirve para los momentos de
cambios que pueden ser drasticos o poco drasticos. Manejo de estrés. Abarca el
optimismo y la actitud positiva como habilidad que posee un individuo. Estado de
animo. Conformado por la habilidad de adaptacion al cambio y capacidad de

solucionar contratiempos personales o de naturaleza social.
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Estos componentes son importantes al momento de evaluar la inteligencia
emocional de una persona, tan solo teniendo conocimiento tedrico sobre el tema
no coloca en una posicion ventajosa frente al que no tiene la mas minima idea de
como tratar el control de sus emociones; mas aun si practicamos en las situaciones
cotidianas el control emocional poco a poco tendremos una herramienta fuerte ante

cualquier situacion adversa.

Bautista et al. (2020) describen al desempefio laboral como “las acciones y
conductas destacadas realizadas por los colaboradores de una empresa, evocadas
al cumplimiento de metas propuestas al iniciar diferentes tareas y actividades que
aseguren el éxito de la organizacion.” (p.114). Se refiere a que el crecimiento en las
organizaciones depende del desempefio de los colaboradores y que se debe
considerar como una herramienta esencial para pulir la eficiencia y eficacia del

trabajador.

Guzman (2018, como se cité en Grijalva, 2019) senala que el “desempefo
laboral representa el comportamiento del trabajador al efectuar su cargo para
contribuir al cumplimento de los objetivos”. Esto confirma que el cumplimiento de
las funciones esta estrechamente relacionado con el desempefio del colaborador,
mientras logre cumplir con la totalidad de sus funciones o metas diarias

establecidas su rendimiento sera aprobatorio.

Segun Chiavenato (2008) define el desempefio laboral como la manera en
gue responde o se comporta un colaborador frente a objetivos ya planteados o
fijados en la empresa (p. 359). Ademas, identifica dos factores preponderantes para
clasificar las dimensiones del desempeiio laboral. Factores actitudinales y

operativos.
Factores Actitudinales

Disciplina: es la facultad que cada persona puede desarrollar, en cualquier
tipo de contexto, la practica de un accionar persistente y con orden, esto obedece
a la obtencién de un fin especifico. En el aspecto laboral dentro de una organizacion
0 empresa es un conjunto de acciones con tendencia al cumplimiento de los
codigos de conducta en cada colaborador, la finalidad es asegurar que las

acciones, desempefio y comportamiento del trabajador se ajusten a los parametros
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conductuales deseados en la empresa. Actitud cooperativa: Esta actitud a través
del comparferismo y la solidaridad busca generar en una relaciéon o diferentes
grupos puntos de comun permitiendo llegar a acuerdos que favorezcan a ambas
partes, al aprender a cooperar estamos identificando la dignidad que radica en cada
persona y la capacidad de contribuir que posee, esto crea un poder a nivel personal
gue genera bienestar en las personas que nos rodean. Iniciativa: Se refiere a la
intencion con la cual una persona inicia algo y con ello obtiene ciertos resultados
especificos, esta iniciativa se puede entender como una actitud o forma de actuar
en el dia a dia de una persona, se evidencia activa frente a diversas situaciones.
En el &mbito laboral es una actitud muy buscada por parte de los empleadores, ya
gue se preocupan en solucionar situaciones de conflicto o problemas que surjan
dentro de sus actividades. Responsabilidad: Forma parte de los valores de una
persona y estd en su conciencia permitiéndole orientar, administrar, valorar y
meditar sobre los efectos de sus actos, teniendo en cuenta el plano de la moralidad.
Cuando una persona pone atencion y cuidado en el cumplimiento de sus
obligaciones, lo que dice, hace o decide, sabiendo que puede influir directa o
indirectamente en hechos reales, podemos hablar de una persona responsable.
Habilidad de seguridad: Es cuando una persona tiene la habilidad de realizar
cualquier tipo de actividad correctamente o aprender actividades que desconocia
con seguridad. Discrecién: se considera una capacidad que genera vinculos de
confianza entre dos 0 mas personas que se comunican, conocen y comparten
informacion de forma cautelosa y prudente, es un elemento importante que
resguarda secretos profesionales y cotidianos. Presentacion personal: esto hace
referencia a como una persona se presenta ante los demas, a partir ello se lanzan
juicios de opinion en base a su aspecto o personalidad. Interés: Se identifica como
el sentimiento que genera en una persona la necesidad de ejecutar actividades que
le importen. Creatividad: esta capacidad permite realizar diferentes actividades,
permite la visualizacion de nuevos escenarios y que hacer al respecto. Capacidad
de realizacion: Se refiere al planeamiento detallado de como alcanzar una meta, no
es solo desear o comunicar un propdésito o intensiones, sino visualizar pasa a paso
como alcanzar las metas planteadas, tener claras nuestras metas permite
administrar 6ptimamente nuestras actividades y el tiempo que nos tomara cada una

de ellas. Orientacion al Cliente: Permite satisfacer expectativas, gustos y solicitudes
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de los clientes mediante la filosofia de satisfaccion al cliente, implica el
entendimiento de sus necesidades dando alternativas de solucién a sus problemas,
también se valora el esfuerzo a realizar que permita superar las expectativas del
cliente con los bienes y servicios ofertados, se suele apreciar caracteristicas como
la calidad del servicio, funciones asignadas, oportunidad, amabilidad, respeto,
tiempo justo y excelencia. No solamente debe ser aplicado con algunos clientes
buscando conseguir algin beneficio concreto, sino que es una forma de actuar
permanentemente al atender a cualquier cliente. Adaptabilidad: Es la capacidad
que permite la adaptaciéon a un entorno nuevo o adverso, manejar los momentos
en que se trabaja bajo presion o en contra del tiempo, cumpliendo con eficacia su
rol. Comunicacion: Capacidad con la cual se logra transmitir y expresar informacion
de manera coherente, concisa, oportuna y clara. También se evidencia el poder

escuchar activamente a otros y construir un dialogo positivo.
Factores Operativos.

Conocimiento del trabajo: Este factor se aprecia cuando un colaborador
posee experiencia en las funciones que desempefia, sumando y aportando
constantemente a la empresa. Calidad: Se identifica en los niveles de aceptacion y
satisfaccion de los clientes con nuestros servicios brindados, lograr la satisfaccion
en los gustos de los clientes evidencia que es el camino correcto y que el esfuerzo
continuo trae sus resultados favorables caso contrario podrian evaluar nuestros
productos o servicios como malos. Trabajo en equipo: Esto comprende la
combinacion de diferentes habilidades que posee cada persona y que en conjunto
suman diversas aptitudes, personalidades, formaciones, experiencias, etc., que van
a influenciar directamente en los resultados al final de una actividad. Las
necesidades en las personas son infinitas y la satisfaccion de algunas de ellas
merman el deseo de satisfacer otras, pero rara vez desaparecen, un punto clave
para el éxito del trabajo en equipo, es que las metas personales estén alineadas
con los objetivos del grupo, esto hara una sinergia positiva que guiara por el mejor
camino y permite alcanzar rapidamente los objetivos. Liderazgo: Esto se conoce
como la capacidad de inspirar a los colaboradores en unir esfuerzos para lograr
rapidamente metas especificas, exponiendo todas sus habilidades vy

potenciandolas en el camino. Ademas, se sabe que cada trabajador tiene un
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desempeiio distinto expresado a través de sus motivaciones, capacidades,
habilidades, capacitaciones, factores personales y la percepcion que tenga de cual
es su papel en la empresa. Compromiso con la excelencia: Aqui se espera lograr
un desarrollo continuo de los procesos, independientemente de lo que esperen los
diversos usuarios. Experiencia Conocimiento Funcional — Técnico: Esto representa
el grado que adquiri6 mediante la experiencia sus conocimientos profesionales y
técnicos, ademas del manejo de sistemas de informacion, procedimientos

especificos y demas herramientas utiles para un cargo.

De acuerdo con Lopez et al. (2021) describio al desempefio laboral como la
manera en que los colaboradores realizan esfuerzos para laboral de forma eficiente
y efectiva con la finalidad de lograr las metas que organizacion se propone al iniciar
cada periodo (p.317). También concierne al comportamiento que los colaboradores
presentan a diario, ya que la buena actitud puede motivar a cumplir con los objetivos

a corto plazo.

Goicochea (2019) menciond que el desempefio laboral puede llegar a ser
correcto si el factor clima organizacional es adecuado, para ello los colaboradores
deben tener un perfil acorde a la cultura empresarial, permitiéndole al trabajador
desarrollar sus funciones sin contradicciones con los objetivos de la empresa (p.75).
Esto quiere decir que e empleador debe reclutar en su fuerza laboral personas

idéneas, con objetivos de vida que se alinean a la empresa.

Lauracio y Lauracio (2020) mencionaron que al mejorar las condiciones
laborales el desempefio de los trabajares también mejorara y que las metas deben
plantearse para ser alcanzadas no solo en un corto plazo sino a largo plazo, lo cual

evitaria una sobrecarga en el colaborador (p.545).
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

La investigacion fue de tipo aplicada, mantiene un enfoque cuantitativo conocida
como aquella que efectta un estudio y andlisis de la realidad observable o realidad
objetiva, a través de valoraciones numeéricas 0 mediciones que permiten la
recoleccion de datos confiables, con la finalidad de encontrar explicaciones
generalizadas y corroboradas estadisticamente (Escudero y Cortez, 2018, p.23).
Este enfoque pone en manifiesto la necesidad de realizar estimaciones con los
datos recolectados en la aplicacion del instrumento referente a las variables de

estudio.

La presente investigacion fue de tipo descriptiva correlacional de acuerdo
con el Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion Tecnolégica -
CONCYTEC. (2020) indica que es un conjunto de conocimientos fundamentales
orientados a comprender cada aspecto de un fenédmeno, las conexiones que se

pueden generar entre variables o los hechos observables (p.6).

Disefio no experimental, segun Rios (2018) en este disefio se observan los
hechos en su forma natural sin manipulacion alguna de las variables de estudio.
Ademas, es de corte transversal, porque los datos son recolectados una sola vez

llevandose a cabo en un determinado periodo o punto en el tiempo (p.84-85).

Esquema de disefio de investigacion

0,
M i
Doénde: 0,
M: Muestra

O1: Inteligencia emocional
0O2: Desempefio laboral

r: coeficiente de correlacion.
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Inteligencia Emocional

Definicidbn conceptual: Se refiere a la capacidad de reconocer nuestros propios
sentimientos y los ajenos, de motivarnos y de manejar bien las emociones, en

nosotros mismos y en nuestras relaciones (FECCOO, 2011, p.2).
Variable 2: Desempefio Laboral

Definiciébn conceptual: EI desempefio laboral es la forma en que responde o se
comporta un colaborador frente a objetivos ya planteados o fijjados en la empresa
(Chiavenato, 2008, p. 359).

3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacién

De acuerdo con Sanchez et al. (2018) la poblacién es un conjunto de casos o
elementos que poseen y comparten caracteristicas similares, esta puede ser un
conjunto de individuos, acontecimientos u objetos (p. 102). Poblacion estuvo
conformada por el total de trabajadores en la UGEL Chiclayo a la fecha en que se
desarrolla esta investigacion y de acuerdo con el area de recursos humanos son 86

trabajadores.

El criterio de inclusién es contar con el personal nombrado de la instituciéon y
con contrato vigente afio 2022; y el criterio de exclusion se refiere a los estudiantes
que realizan practicas pre profesionales a la fecha en que se realiza la

investigacion.
Muestra

Segun Rios (2018) la muestra es un subconjunto simbdélico de la poblacion, y los

resultados que se obtengan de la muestra son aplicables a la poblacién (p. 89).

Para calcular la muestra se considero utilizar la formula siguiente:

B z%pqN
- e?(N — 1) + z?pq

n

Doénde:
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* n= Tamafo de la muestra buscada
= N= Tamafo de la poblacion o universo
» Z= Pardmetro estadistico que depende del nivel de confianza
= e= error de calculo maximo aceptado
= p= probabilidad de que ocurra el evento estudiado (éxito)
= (= probabilidad de que no ocurra el evento estudiado
N= 86; Z= 95% (1.96); e= 5%; p= 50%; q= 50%.
El resultado de la formula arroja una muestra de n= 71 trabajadores.

Muestreo

Se realizdé un muestreo probabilistico de acuerdo con Sanchez et al. (2018) este
muestreo utiliza las estimaciones de probabilidades, se da de manera al azar,
sistematicamente, en racimos o estratificado (p.94). Este muestreo brindar a todos

los elementos de la poblacién iguales oportunidades de ser seleccionadas.
Unidad de anélisis

La unidad de analisis estuvo conformada por los colaboradores de la UGEL
Chiclayo 2022.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Segun Maya (2014) la técnica enmarca un conjunto de pasos sistematicamente
organizados que encamina a los investigadores a profundizar y fortalecer sus
conocimientos (p. 4). En esta ocasion se utilizé la encuesta. Y el instrumento fue el

cuestionario.

Tabla 1
Técnica e instrumentos

Variable Técnica Instrumentos
V1: Inteligencia Emocional Encuesta Cuestionario
V2: Desempefio Laboral Encuesta Cuestionario
Validez

Fueron dos profesionales expertos en administracion y un profesional

versado en estadistica, responsables de la validez de los instrumentos que fueron
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empleados en la recoleccion de datos, estos revisando cada item de los

cuestionarios.

Tabla 2
Lista de expertos

Experto Especialidad
Mg. Lopez Landauro Rafael Arturo Administracion
Mg. Campos Huaman Juan Martin Administracion
Mg. Dios Zarate Luis Estadistica

Nota: Mg: Magister

Confiabilidad

Para hallar el nivel de consistencia, homogeneidad y variabilidad total de los
instrumentos se empled el coeficiente Alfa de Cronbach, ejecutando a la aplicacion
de una prueba piloto a 15 colaboradores para obtener los coeficientes.

Tabla 3
Coeficientes del Alfa de Cronbach en los instrumentos
Alfa de Nivel de
Experto . .
P Cronbach consistencia
Cuestionario Inteligencia Emocional 0,807 Bueno
Cuestionario Desempefio Laboral 0,814 Bueno

De acuerdo con Chéavez y Rodriguez (2018) el resultado del Alfa de
Cronbach gue se encuentra entre los valores de [0,8 ; 0,9] presentan un nivel de
fiabilidad categorizado como Bueno (p.81), por ello se consider6 que los

instrumentos de esta investigacion son confiables para su aplicacion.

3.5. Procedimientos

Inicialmente se solicitd autorizacion para realizar la investigacion dentro de la
unidad de estudio y poder aplicar los instrumentos recoleccion de los datos,
pasamos a evaluar la realidad problematica que sucede en la institucion que sera
el punto de partida para definir nuestras variables, objetivos, e hipotesis. Luego
pasamos a desarrollar y definir nuestras variables en estudio. Se identifica el tipo y

disefio de investigacion a desarrollar. Posterior a ello se realizo las pruebas
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estadisticas para obtener los resultados y contrastarlos con nuestros antecedentes

y teorias de investigacion. Por ultimo, se precisan las conclusiones y sugerencias.

3.6. Método de anélisis de datos

Para realizar el andlisis de los datos se utilizé la version 29 del software
estadistico SPSS, esta herramienta nos permite interactuar con los datos
recolectados de forma rpida y segura, identificando la relacién entre variables;
ademas de hojas de célculo de Microsoft Excel, para la obtencion de tablas de
distribucion de frecuencia necesarias para el andlisis descriptivo. Respecto al
analisis inferencial teniendo en cuenta que el tamafio de la muestra es de 71
colaboradores se aplic6 la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov. Los
resultados presentaron tendencia paramétrica con valores de significancia de 0.200
y 0.181 para la variable 1 y variable 2 correspondientemente, por ello se tomé en
cuenta el uso del coeficiente de Rho de Pearson para la correlacion entre las

variables y dimensiones.

3.7. Aspectos éticos

De acuerdo con Alvarez (2018) la investigacion debe desarrollarse con base en
principios éticos universales que garanticen resultados integros y fiables, estos
principios trascienden limitaciones culturales, geograficas, econdémicas, politicas y
legales. El principio de beneficencia o de no maleficencia asegura que el
investigador velara por la integridad mental, fisica y social de los participantes del
estudio, manteniendo cualquier riesgo en su minimo nivel, ademas se recalca que
la proteccion de los participantes debe primar sobre intereses profesionales,
personales, busqueda de nuevo conocimiento o beneficios a obtener del estudio.
El principio de autonomia radica en que se tuvo libre disposicion de escoger y
aplicar los instrumentos para recolectar datos de nuestra preferencia y que mejor
se adapta a este estudio. El principio de justicio tiene que ver con tratar a los

participantes de igual forma sin poner en riesgo a algunos para beneficiar a otros
(p. 6,7).
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IV. RESULTADOS

4.1. Objetivo especifico 1: Evaluar el nivel de inteligencia emocional en la
UGEL Chiclayo 2022.

Tabla 4

Nivel de inteligencia emocional en la UGEL Chiclayo 2022.

Variable / Dimension Nivel ni %
Bajo 31 44%

V1: Inteligencia Emocional Medio 28 39%
Alto 12 17%

D1: Intrapersonal Bajo 30 42%
Medio 15 21%
Alto 26 37%

D2: Interpersonal Bajo 37 52%
Medio 12 17%
Alto 22 31%

D3: Adaptabilidad Bajo 32 45%
Medio 22 31%
Alto 17 24%

D4: Manejo de estrés Bajo 23 32%
Medio 27 38%
Alto 21 30%

D5: Estado de animo General Bajo 32 45%
Medio 22 31%
Alto 17 24%

Nota: ni: nimero de trabajadores

Interpretacion

De acuerdo con lo verificado, el nivel de inteligencia emocional en la Ugel
Chiclayo tiene un nivel bajo de 44% y nivel medio de 39%. Asi mismo la dimensién
de inteligencia intrapersonal tiene un nivel bajo con 42% y nivel medio con 21%.
También la dimension de inteligencia interpersonal tiene un nivel bajo de 52% y un
nivel medio de 17%. La dimension de adaptabilidad tiene un nivel tiene un nivel bajo
de 45% y nivel medio de 31%. La dimensién de manejo de estrés tiene un nivel bajo
de 32% y nivel medio de 38%. Finalmente, la dimension estado de animo general
tiene un nivel bajo de 45% y nivel medio de 31%. Esto nos quiere decir que el nivel
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de inteligencia emocional en general es bajo, por ello se necesita trabajar
inmediatamente en el fortalecer las dimensiones de nuestra variable, logrando

garantizar y llegar a un buen estado emocional en los colaboradores.

4.2. Objetivo especifico 2: Evaluar el nivel de desempefio laboral en la
UGEL Chiclayo 2022.

Tabla 5
Nivel de desempeifio laboral en la UGEL Chiclayo 2022.

Variable / Dimension

Nivel ni %
Bajo 27 38%
V2: Desempefio laboral Medio 32 45%
Alto 12 17%
D1: Factores actitudinales Bajo 24 34%
Medio 31 44%
Alto 16 23%
D2: Factores operativos Bajo 30 42%
Medio 20 28%
Alto 21 30%

Nota: ni: nUmero de colaboradores

Interpretacion

De acuerdo con los resultados se puede afirmar que la variable desempefio
laboral tiene un nivel medio con 45% y un nivel bajo con 38%. Asi mismo tenemos
la primera dimension factores actitudinales con un nivel medio de 44% y un nivel
bajo de 34%. Por ultimo, el nivel de la dimensién factores operativos con un nivel
bajo de 42% y un nivel alto de 30%. Esto quiere decir que el desempefio laboral en
general presenta un nivel medio con tendencia a ser de nivel bajo, lo cual conlleva
a enfocarse en fortalecer la seguridad en si mismos, la comunicacion, el liderazgo,
la diciplina y demas factores que intervienen tanto en los factores actitudinales

como operativos.
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4.3. Objetivo especifico 3: Determinar la influencia de las dimensiones de la

inteligencia emocional y desempefio laboral en la UGEL Chiclayo 2022.

Tabla 6.
Andlisis de la correlacion con la prueba de Rho de Pearson de las dimensiones

de la inteligencia emocional y la variable desempefio laboral.

Dimensiones de la

. Coeficiente Desempefio laboral
variable 1

D1: Intrapersonal Rho de .Pearson 0.440
Sig. 0.000
D2: Interpersonal Rho de .Pearson 0.495
Sig. 0.000
- Rho de Pearson 0.477
D3: Adaptabilidad Sig. 0.000
: . Rho de Pearson 0.251
D4: Manejo de estrés Sig. 0.035
D5: Estado de animo Rho de Pearson 0.570
General Sig. 0.000

Nota: Sig. Significancia

Interpretacion

La Tabla 6 permite apreciar las significancias encontradas de acuerdo con
las dimensiones de la inteligencia emocional y la variable desempefio laboral,
siendo menores a (0.05), por ello se acepté la hipétesis de investigacion,
confirmando la existencia de una relacién entre las dimensiones de la inteligencia

emocional y el desempefio laboral en la Ugel Chiclayo 2022.

Entonces podemos decir que al trabajar en el fortalecimiento cada una de
las dimensiones parte de la variable inteligencia emocional, se estaria mejorando

directamente el desempefio laboral de los colaboradores.
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4.4. Objetivo General: Determinar la influencia entre la inteligencia

emocional y el desempefio laboral en la UGEL Chiclayo 2022

Tabla 7
Relacion entre inteligencia emocional y desempeiio laboral.

Variable Coeficiente Desempefio laboral
Inteligencia Emocional Rho de Pearson 0.605
Sig. 0.000

Nota: Sig. Significancia

Interpretacion

El valor obtenido en la significancia es 0.000 (menor a 0.05) mediante prueba
de correlacion de Pearson. Por ello se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la
hipotesis alterna (H1), quiere decir que existe evidencia estadistica que hay relacién

significativa entre las variables de estudio.

Al respecto se logra apreciar el valor del coeficiente encontrado Rho: 0.605
evidenciando que la variable inteligencia emocional tiene una correlacién positiva

alta con la variable desempefio laboral.
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V.  DISCUSION
En la presente investigacion se estableci6 como objetivo general Determinar la
relacion de las dimensiones de la inteligencia emocional y desempefio laboral en la
UGEL Chiclayo 2022. Siendo necesario establecer tres objetivos especificos para
alcanzar el general, los dos primeros objetivos especificos analizados a mediante
una estadistica descriptiva y utilizando una estadistica inferencial para el tercer

objetivo especifico y objetivo general.

En relacion con el primer objetivo especifico se persiguié evaluar el nivel de
inteligencia emocional en la UGEL Chiclayo 2022. Segun la FECCOO (2011)
describe a la inteligencia emocional como la capacidad de reconocer nuestras
emociones personales, asi como también las emociones de las personas de
nuestro entorno, ademas de cOmo manejar nuestras emociones al relacionarnos,
gueriendo decir que mientras mas consientes seamos de las emociones que nos
conforman, tendriamos méas capacidad de responder asertivamente ante las
diversas situaciones que se presenten. Al respecto, después de procesar la
informacion de los cuestionarios aplicados en los resultados podemos afirmar que
existe un nivel bajo de inteligencia emocional de acuerdo con el 44% de los
colaboradores, esto debido en gran parte que ellos presentan carencias en su
ambito intrapersonal, interpersonal, adaptabilidad, manejo de estrés y esta de
animo general afectando la comprension de si mismos y la capacidad de responder
adecuadamente. En lo particular cada dimensién de la inteligencia emocional
presentan resultados similares, acorde a ello la dimension intrapersonal posee un
nivel bajo con 42% poniendo en evidencia la falta de seguridad, autoestima vy
autorrealizacion de los colaboradores; la dimension interpersonal presenta un nivel
bajo con 52% que representa la poca empatia y responsabilidad con los demas; la
dimension adaptabilidad presenta un nivel bajo con 45% debido a la baja flexibilidad
y capacidad de proponer soluciones ante los problemas; la dimension manejo de
estrés o tension presenta un nivel medio con 38% evidenciando que poseen cierto
grado de trabajar bajo presién y controlar sus impulsos; la dimension animo general
muestra un nivel bajo con 45% que pone en evidencia el poco optimismo y felicidad
de los colaboradores al desempefiarse en la institucion. En el trabajo de
investigacion de Chingay (2021) realizado en una institucién de salud del sector

publico de Cajamarca se encontré relacion directa (0.815) entre inteligencia
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emocional y desempefio laboral, esto reflejo  un grado de similitud con nuestra
investigacion, la diferencia radica en que los niveles encontrados en las
dimensiones de inteligencia emocional son en mayoria altos 58%, por ende,
presentan mayor influencia en el desempeiio laboral. Por lo tanto, se puede decir
gue a mayor grado de inteligencia emocional se tiene un mejor desempefio laboral
y en comparacion a nuestra poblacion de estudio la presentar un bajo nivel de

inteligencia emocional es l6gico que también el desempefio sea pobre.

Con respecto al segundo objetivo especifico, se buscé evaluar el nivel de
desemperio laboral en la UGEL Chiclayo 2022. De acuerdo con Chiavenato (2008)
manifiesta que el desempenio laboral es la forma en que responde y se comporta
un trabajador frente a objetivos establecidos por la organizacion, esto puede
apreciarse en los factores actitudinales y operativos mientras se labore. Al respecto,
después de procesar los resultados se descubrié que existe un nivel medio de
desempeiio laboral con 45% de los colaboradores, ya que en parte se esfuerzan
por completar las labores que tiene a cargo, no frecuentemente de la mejor manera,
pero logran terminar sus obligaciones en el trabajo. A nivel especifico el valor mas
representativo por cada dimensién pone en evidencia que, la dimension de factores
actitudinales posee un nivel medio con 44% esto indica que se tiene por mejorar
los niveles de disciplina, actitud cooperativa, responsabilidad, presentacion
personal, orientacion al usuario; asi también se encontré que la dimension de
factores operativos presenta un nivel bajo con 42% de los colaboradores, poniendo
en manifiesto un bajo liderazgo, trabajo en equipo y calidad en el trabajo. En la
investigacion de Dominguez (2020), aplicada en una institucion en Nuevo Chimbote
se encontrd similitud en los resultados con un nivel medio de desempefio laboral
42.6% indicando que en este grupo se encuentran los colaboradores mas jovenes,
son solteros y no cuentan con maestria, ademas presenta un grado de correlacién
positiva alta (Rho = 0.747), con 0.000 de valor en significancia, por lo cual se acepta
su hipétesis de investigacion y rechaza la hipotesis nula. Por lo tanto, se puede
decir que el desempefio laboral debe obedecer a ciertas caracteristicas presentes
al momento de desarrollar las labores en cualquier puesto de trabajo, tales como
mantener buena disciplina para cumplir a tiempo y correctamente un trabajo,
presentar una actitud cooperativa llegando a acuerdos que favorezcan ambas

partes, tener iniciativa, responsabilidad y la seguridad de realizar un trabajo o la
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seguridad de reconocer que no es capaz de realizar una actividad por falta de

conocimiento o experiencia.

Mientras que, para el tercer objetivo especifico, inferencialmente se busco
determinar la relacidn de las dimensiones de la inteligencia emocional y desempefio
laboral en la UGEL Chiclayo. De acuerdo con Bar-On (1997) las dimensiones de la
inteligencia emocional son Intrapersonal, Interpersonal, Adaptabilidad, manejo de
estrés y estado de animo. En tal sentido, los resultados confirman la existencia de
una relaciéon significativa que nos faculta la aceptacion de la hipotesis alterna y
rechazar la hipétesis nula; se establece que existe relacion entre la inteligencia
intrapersonal y el desempefio laboral (Sig. 0.000); entre la inteligencia interpersonal
y el desemperfio laboral (Sig. 0.000); entre la adaptabilidad y el desempefio laboral
(Sig. 0.000); entre manejo de estrés y desempefio laboral (Sig. 0.032) con un grado
de correlacion bajo (0.251); y entre el estado de animo general y desempeifio laboral
(Sig. 0.000). Esto implica que si hubiera una mejora en el desempeio laboral
aumentara de forma proporcional cualquiera de las dimensiones mencionadas. En
consonancia con Conejero (2022), en su articulo elaborado en la ciudad de Sevilla
avala que existen cualidades personales de la inteligencia emocional que
garantizan satisfaccion en el desempefio laboral, esto se da a través de un
liderazgo auténtico y verdadero trabajo en equipo, aspectos como el sexo o nivel
de estudios también moderan el desempefio laboral. Al respecto podemos decir
que al dedicar esfuerzos en mejorar la capacidad de inspirar a los demas, unir
esfuerzos para alcanzar metas especificas potenciando las habilidades durante la

marcha, se estara mejorando el desemperio laboral.

Finalmente, como parte del objetivo general se buscoé determinar la influencia
entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral en la UGEL Chiclayo 2022.
Segun, Bar-On (1997), describe a la inteligencia emocional como un conjunto de
habilidades y conocimientos que influyen en nuestra capacidad de responder a los
estimulos que nos rodean, esta inteligencia se basa en que la persona es
consciente, controla, comprende y expresa sus emociones de manera clara y
efectiva. Respecto a los resultados estadisticos se estimé 0.000 el valor de
significancia (< 0.05) motivo por el cual rechazamos la hipétesis nula y aceptamos

la hipotesis de la investigacion con evidencia estadistica de la existencia de una
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relacion significativa entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral en la
UGEL Chiclayo; dichas variables tuvieron un grado de relacion moderado puesto
que el coeficiente resultante es 0.605 siendo contrastados con su interpretacion
correspondiente. Esto nos indica que, al mejorar el desempefio laboral, ya sea sus
factores actitudinales u operativos, mejorara en forma proporcional la inteligencia
emocional de la persona. En contraste con la investigacion de Barrera (2021), se
presentan resultados similares, se determind que existe una correlacion positiva de
0.523 y un valor de (Sig. 0.000), por ello se afirma que existe una relacion entre
inteligencia emocional y desempefio laboral de grado moderado. A nivel especifico
se evidencia también la relacion en un grado moderado de las dimensiones
inteligencia intrapersonal, interpersonal, adaptabilidad, manejo de estrés, animo
general con el desempefio laboral, con coeficientes de 0.440; 0.495; 0.477; 0.251
(baja) y 0.570, respectivamente. Es asi que podemos decir con seguridad que
existe una relacion significativa entre las variables de estudio, lo cual nos permite
manifestar que cualquier cambio o alteracion en las dimensiones de las variables,

representa un cambio semejante en proporcion a la otra variable.
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VI.

CONCLUSIONES

Se concluye a manera general que existe una relacion significativa entre
la inteligencia emocional y el desempefio laboral en la Ugel Chiclayo
2022, se hall6 un grado alto de correlacion, dado que se obtuvo una
significacién de (0.000) y un coeficiente Rho de Pearson de (0.605). esto
indica que al incrementar la inteligencia de emocional de los
colaboradores su desempefio también se vera incrementado en la misma
proporcion.

Se identifico la existencia de un nivel bajo en inteligencia emocional en la
UGEL Chiclayo, 2022; representado por un 44% del total de encuestados,
esto pone en evidencia deficiencias en los niveles de inteligencia
intrapersonal, interpersonal, adaptabilidad, manejo de estrés y estado de
animo general, lo cual impacta en las capacidades de un individuo para
controlar sus emociones en diversas situaciones.

Se encontrd que existe un nivel medio de desempefio laboral en la UGEL
Chiclayo, 2022; representado por un 45% del total de encuestados, este
dato evidencia que los colaboradores no estan realizando o cumpliendo
sus funciones en los niveles 6ptimos, sino que podrian mejorarse en sus
factores actitudinales y operativos.

Se determino que existe una relacion significativa entre las dimensiones
de inteligencia emocional y el desempefio laboral en la UGEL Chiclayo,
calculando valores de significancia menores a 0.050 en cada una de las
correlaciones estudiadas. Esto quiere decir que, si mejoramos
especificamente cualquiera de las dimensiones de inteligencia emocional
(intrapersonal, interpersonal, adaptabilidad, manejo de estrés, estado de
animo general), resultard beneficioso en la misma proporcion al

desempefio laboral.

28



VII.

RECOMENDACIONES
Después de haber analizado e interpretado los resultados de la

investigacion se recomienda lo siguiente:

Contratar los servicios especializados de una empresa que desarrolle
coaching emocional para examinar y comprender nuestras propias
emociones, temperamento, caracter y estados de animo. Ademas de
aspectos claves como la confianza en si mismos, autoestima, relaciones
interpersonales, empatia, control de impulsos y optimismo; con esto se
espera mejorar y fortalecer los niveles de inteligencia emocional de los

colaboradores.

Inscribir a los colaboradores en cursos o talleres vivenciales que
incrementen sus habilidades de liderazgo, actitud cooperativa,
creatividad, trabajo en equipo, disciplina, orientacion al cliente,
conocimiento del trabajo que realizan. Con estas acciones se espera
incrementar los niveles de desempefio laboral en la institucion, deseando
asi obtener mayor productividad, mejores resultados y el éxito

institucional.

Programar intervenciones peridédicas a través del area de recursos
humanos o de cada jefatura, para dialogar sinceramente sobre las
carencias o puntos débiles en los equipos de trabajo, de esta manera se
es consciente de las deficiencias que deben mejorar, ademas estas
charlas deben ser practicas con caracter motivacional que brinden un
impulso para alcanzar metas y para aclarar alguna duda antes de iniciar
las actividades laborales. Esto con la finalidad de obtener una gestion
eficiente en todos los equipos de trabajo.

Promover el cumplimiento de objetivos laborales, por parte de las jefaturas
en la institucion, con ello el colaborador sentira mayor retribucion al
esfuerzo que hizo en determinadas actividades que son transcendentes,
ademas de esta manera dese afianzara los conocimientos técnicos y
operativos del colaborador de acuerdo al area donde se desempefia
habitualmente.
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ANEXO 01: Operacionalizacion de variables Inteligencia Emocional y Desempefio Laboral.

Variable Definicion Conceptual Def|n|9|on Dimensiones Indicadores Esca_la_ ge
Operacional medicion
Conocimiento en si  mismo.

] ) Intrapersonal Seguridad. Autoestima.
Serefierealacapacidadde o co 4 a Autorrealizacion. Independencia. i,
reconocer nuestros propios . o Relaci raina

timient los ai capacidad del individuo elaciones 1: Nunca,
Variable 1: SCNUMIENIos y 10S &Jenos, .. anejar  sus  Interpersonal Interpersonales. Responsabilidad 5: casi
; .~ de motivarnos y de manejar . . Social. Empati '
Inteligencia . . emociones en diversas oclal. Empatia. Nunca
Emocional bien las emociones, en situaciones que ponen a Solucié d bl 3: A veces
: - olucion e problemas. - -LES,
nosotros - mismos y ~ en prueba el control de /Adaptabilidad Flexibilidad. 4: Casi siempre,
nuestras relaciones. estas 5: Siempre
(FECCOQQO, 2011, p.2) ' Manejo de tension ~ Tension. Control de impulsos.
Animo general Optimismo. Felicidad.
Disciplina
Actitud cooperativa
Iniciativa
Responsabilidad
Seguro de si mismo
Discrecién
Factores —
~ L Presentacion personal
El desempeiio laboral es , actitudinales 2
Se refiere al Interes Ordinal
la forma en que responde —
performance que el Creatividad 1: Nunca
. . 0 se comporta un . — ha
Variable 2: colaborador adopta Capacidad de realizacion 2: Casi
Desempefio col_ab_orador frente  a frente al rol o Orientacion al cliente Nunca
objetivos ya planteados o . — :
Laboral . funciones que Adaptabilidad 3: A veces,
fijados en la empresa — 4: Casi si
: cumple en la Comunicacion : Casi siempre,
(Chiavenato, 2008, p. N — _ 5: Siempre
359). organizacion. Conocimiento del trabajo ’

Factores
operativos

Calidad

Trabajo en equipo

Liderazgo

Compromiso
excelencia

con

Experiencia conocimiento
funcional — técnico
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ANEXO 02:

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: INTELIGENCIA EMOCIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL UGEL CHICLAYO 2022

FORMULACION DEL

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
Intrapersonal Tipo: Correlacional
Problema general: V1: '”;erpes.?.’;a' o Métodos:  Hipotético
¢Cuél es la influencia Objetivo general: Inteligencia Adaptabilidad _ geqyctivo
entre inteligencia Hipétesis general: Determinar la influencia entre Ia  Emocional Manejodeestrés .
emocional y Existe influencia entre inteligencia emocional y el Animo general Péi??e?éc’i\cl)%aelxperlmental
desempefio laboral inteligencia emocional y desempefio laboral enla UGEL o1
UGEL Chiclayo 2022? desempefio laboral en la Chiclayo 2022
Problemas especificos:  UGEL Chiclayo 2022 Objetivos especificos: M I i
¢, Cudl es el nivel de Hipétesis especificas: Evaluar el nivel de inteligencia
inteligencia emocional Existe un buen nivel de emocional enla UGEL Chiclayo Factores . 02
. . . . . M: Muestra
en la UGEL Chiclayo inteligencia emocionalenla 2022. _ actitudinales O1: Inteligencia emacional
20227 UGEL Chiclayo 2022. Evaluar el nivel de desempefio 02: Desempefio docente
¢Cual es el nivel de Existe un buen nivel de laboral en la UGEL Chiclayo r: coeficiente de
desemperio laboral en desempeiio laboral en la 2022. Correlacion.
la. UGEL Chiclayo UGEL Chiclayo 2022. Determinar la influencia de las \/2- g .
20227 Existe influencia dimensiones de la inteligencia ~ Poblacion y muestra: 86
. . . eI _ Desempeno trabajadores y la muestra
¢Cual es la influencia significativa  entre  las emocional y  desempefio | gporal de 71 trabajadores.
de las dimensiones de dimensiones de la laboral en la UGEL Chiclayo
la inteligencia inteligencia emocional y el 2022. Técnicas e
emocional y desempefio laboral UGEL Factores Instrumentos de
o~ . ; recoleccion de datos:
desempeiio laboral en Chiclayo 2022. operativos

la UGEL
20227

Chiclayo

Encuesta - cuestionario

Métodos de analisis de
investigacion:
SPSS 29

38



ANEXO 03:

Cuestionario: Inteligencia Emocional

Instrucciones: Estimado colaborador a continuacién se presenta una relacion de

30 preguntas relacionadas con la inteligencia emocional, marcar con un aspa (X)

segun corresponda en la siguiente escala:

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA
5 4 3 2 1
ESCALA
N° ITEMS 514 (3|2
Dimension Intrapersonal
1 | Alrealizar diversas acciones se siente seguro(a).
2 Siente que puede contestar preguntas dificiles.
3 | Esta conforme con su aspecto fisico.
4 Manifiesta sus emociones personales.
5 Le resulta facil expresarse.
6 Es honesto(a) con las personas de su entorno.
7 | Se siente conforme con usted mismo(a).
Dimension Interpersonal
8 Procura no dafiar a los demas.
9 | Procura levantar el &nimo de un compafiero(a) afligido.
10 | Considera que los sentimientos del préjimo son importantes.
11 | Consideras que es relevante mantener amistades.
12 | Le complace colaborar con los demas.
13 | Identificas cuando alguien se molesta contigo.
Dimension Adaptabilidad
14 | Pretendes buscar soluciones ante las dificultades.
15 | Crees que existen diversas maneras de resolver conflictos.
16 | Cuando estas enfadado(a) piensas antes de actuar.
17 | En un contexto adverso se rinde facilmente.
18 | Te resulta facil adaptarte a nuevas situaciones.
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19 | Opina bien de las personas y no formula prejuicios.
Dimensiéon Manejo de Estrés

20 | Has acumulado demasiado estrés al trabajar.

21 | Te consideras una persona con mal genio.

22 | Buscas diferentes formas de lograr tranquilidad.

23 | Te consideras un ser problematico.

24 | Te llegas a molestar facilmente.
Dimensién Estado de Animo General

25 | Al culminar un trabajo se siente satisfecho.

26 | Busca razones para sentirse bien.

27 | Le resulta facil sonreir.

28 | Crees que eres entusiasta.

29 | Gozas cuando tienes vacaciones.

30 | Te consideras una persona positiva al realizar tus labores.

Fuente: Autor.
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ANEXO 04:

Cuestionario: Desempefio Laboral

Instrucciones: Estimado colaborador a continuacidon se presenta una relacion de

30 preguntas relacionadas con el desempeio laboral, marcar con un aspa (X)

segun corresponda en la siguiente escala:

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA
5 4 3 2 1
ESCALA
N° ITEMS 514 (3|2
Factores Actitudinales
1 Habitualmente cumplo con disciplina mis funciones designadas.
2 Interiorizo y transmito a mis comparieros las normas y reglas de
la organizacion.
3 Pienso que para lograr una actividad significativa debo
incentivar una actitud cooperativa.
4 Poseo iniciativa cuando realizo mis funciones.
Comparto nuevas ideas para una mejora de los procesos.
6 Creo que la responsabilidad es un valor fundamental para
desarrollar un trabajo.
7 De acuerdo a los resultados de mi trabajo asumo
responsabilidad.
8 Realizo las mis actividades con totalidad seguridad de que
estan siendo realizadas correctamente.
9 Manejo una conducta discreta y prudente con la informacion
gue manejo de la organizacion.
10 | Considero que mi presentacion personal es agradable y acorde
con las normativas de la organizacion.
11 | Pongo el interés debido en las actividades que realizo.
12 | Pienso que es importante utilizar la creatividad para resolver

distintas situaciones.
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13 | Plantea con detalle el logro de sus actividades cumpliendo con
sus metas.

14 | Muestro preocupacion por dar una buena atencion a los
diferentes usuarios de la organizacion.

15 | Puedo terminar con eficacia mi trabajo en condiciones de
mucha presion.

16 | Logro transmitir mis aportes de manera clara, coherente y
concisa.
Factores Operativos

17 | Conozco y desarrollo perfectamente mis funciones como
colaborador en la organizacion.

18 | Logro cumplir en el tiempo establecido las metas trazadas.

19 | Me gusta trabajar en equipo alineando mis metas personales
con el objetivo en comun.

20 | Considero que soy influyente en los deméas compafieros para
alcanzar las metas y potenciar sus habilidades.

21 | Considero que realizo mi trabajo cada vez mejor y buscando
mejorar el proceso.

22 | Aplico correctamente los conocimientos obtenidos durante mi

experiencia desarrollando mis funciones.

Fuente: Autor.
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ANEXO 05:

S

Ciias VRLLLIE

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL

o DIMENSIONES | items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad® -
DIMENSION: INTRAPERSOMAL Sl NO Sl NO 51 | NO
1 Al realizar diversas acciones se siente seguro(a). N v v
2 [Siente que puede contestar preguntas dificiles. N N N
3 [sta conforme con su aspecto fisico. N N o
4 Manifiesta sus emociones personales. N N o
5 e resulta facil expresarse. ¥ o N
& [Es honesto(a) con las personas de su entorno. W N N
T Se siente conforme con usted mismo(a). y v y
DIMENSION: INTERPERSONAL
& [Procura no dafar a los demas. N N N
g [Procura levantar el animo de un companero(a) afligide. N \ N
10 [Considera que los sentimientos del préjimo son importantes. y | N
11 [Consideras que es relevante mantener amistades. | W |
42 |Le complace colaborar con los demas. N | A
13 [dentificas cuando alguien se molesta contigo. N N A
DIMENSION: ADAPTABILIDAD
14 [Pretendes buscar soluciones ante las dificultades. N N A
15 [Crees que existen diversas maneras de resolver conflictos. N N N
16 [Cuando estas enfadado(a) piensas antes de actuar. V N |
17 [En un contexto adverso se rinde facilmente. N \ N
1g |Te resulta facil adaptarte a nuevas situaciones. N N N
10 [Opina bien de las personas y no formula prejuicios. N y y
DIMENSION MANEJO DE ESTRES N N N
20 |Has acumulado demasiado estrés al trabajar. N \ N
21 [Te consideras una persona con mal genio. y N A
22 [Puscas diferentes formas de lograr tranquilidad. N y \
23 [Te consideras un ser problematico. y | \
24 [Te llegas a molestar facilmente. N N |
DIMENSION ESTADO DE MAMNEJO GENERAL N N X
25 Al culminar un trabajo se siente satisfecho. W Y o
26 [Pusca razones para senfirse bien. N N \
27 Le resulta facil sonreir. N N A
28 [Crees que eres entusiasta. N N |
24 f3ozas cuando tienes vacaciones. N N \
30 [Te consideras una persona positiva al realizar tus labores. . Y Y

Observaciones (precisar =i hay suficiencia): Suficiencia Proba
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [] Apellidos y nombres del juez
Validador. Drf Mg: Lépez Landauro Rafael Arfuro DNI: 08273208 CLAD: 32611

Especialidad del validador: Gestién de Organizaciones

1Pertinencia:El #lem corresponde al conceplo ledrico
tamuzdo. 2Relevancia: | ilem es apropiado para
representar al companente odimension especifica del '
consbructo f
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciada del '
flem, esconciso, exaclo y direcio

Nota: Suficiencia, se dice suficienda cuando los items
planteadesson suficienbes para medir la dimension
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ANEXO

v

06:

ucv

ERIVERTITAR
Chtan VaLLLIE

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

- DIMENSIONES | items Pertinencia' | Relevancia®| Claridad® - ;
DIMENSION: FACTORES ACTITUDINALES Sl | NO | S | NO | SI | ND igerancian
1 [Habitualmente cumplo con disciplina mis funciones designadas. | J N
2 |interiorizo y transmito a mis compafieros las nomas y reglas de la
lorganizacion. " v "
3 [Pienso que para lograr una actividad significativa debo incentivar una
lactitud cooperativa. h v v
4 [Poseo iniciativa cuando realizo mis funciones. N J N
5 |Comparto nuevas ideas para una mejora de los procesos. N J N
6 [Creo que la responsabilidad es un valor fundamental para desarrollar un J J J
trabajo.
7 |De acuerde a los resultados de mi trabajo asumo responsabilidad. h v v
g |Realizo las mis actividades con totalidad seguridad de que estan siendo J J J
realizadas comectamente.
g [Manejo una conducta discreta y prudente con la informacion que manejo
lde la crganizacién. v v v
10 |Considero que mi presentacion personal es agradable y acorde con las
nomativas de la organizacion. " " 5
11 |Pongo el interés debido en las actividades que realizo. J J J
12 [Pienso que es importante utilizar la creatividad para resolver distintas
lsituaciones. v v v
13 [Plantea con detalle el logro de sus actividades cumpliendo con sus
metas. v v v
14 [Muestro preocupacion por dar una buena atencion a los diferentes
usuarios de la organizacion. " v ¥
15 |Puedo terminar con eficacia mi trabajo en condiciones de mucha
presion. Y v v
16 |Logro transmitir mis aportes de manera clara, coherente y concisa. N J N
DIMENSION: FACTORES OPERATIVDS
17 [Conozco y desarrollo perfectamente mis funciones como colaborador en
la organizacion. 5 " b
18 |Logro cumplir en el iempo establecido las metas trazadas. W W W
19 |Me gusta trabajar en equipo alineando mis metas personales con el J J J
lobjetive en comidn.
20 |Considero gue soy influyente en los demas companeros para alcanzar | Ny |
las metas y potenciar sus habilidades.
21 |Considero que realizo mi trabajo cada vez mejor y buscando mejorar el N N |
proceso.
22 |Aplico correctamente los conocimientos obtenidos durante mi J J J
lexperiencia desarrollando mis funciones.
Obsarvacionas (precisar si hay suficiencia): Suficiencia Proba
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ +] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable []

Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: Lopez Landawro Rafael Arturo  DNI: 08273208 CLAD: 32611

Especialidad del validador: Gestion de Organizaciones

Pertinencia:El #em corresponde al conceplo ledrico
formuiado. IRedevancia: E| ilem es apropiado para
regresentar al companente odimeansion especifica del
canstrucio

Ielaridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciada del
ilem, esconciso, exacto y direcio

Mota: Suficiencia, se dice suficienda cuando los ilems
planteados san suficientes para medi la dimensidn
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ANEXO 07:
N Y

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL

. DIMENSIONES / Thems Pertinencia” | Relevancia®| Claridad” Sunerencias
DIMENSION: INTRAPERSOMNAL ] NO 51 HO Sl | NO g
1 |Al realizar diversas acciones se siente seguro(a). X x X
7 |Siente que puede confestar preguntas diiciles. x x x
3 [Esfa conforme con su aspecto fisico. x x x
4 |Manifiesia sus emeciones personales. x x x
5 [Le resulta facil expresarse. x x x
5 [Es honesfola) con Tas personas de su enforno. x x x
7 [3e siente conforme con usted mismola). x x x
DIMENSION: INTERFERSONAL
8 |Procura ne danar a les demas. x x ¥
g [Frocura levantar el animo de un companero(a) afligido. x x x
10 [Considerz que los senfimientos del projimo son importantes. x x x
11 [Consideras que es relevante mantener amistades. X X X
12 |Le complace colaborar con los demas. x x x
13 |ldentificas cuandeo alguien se molesta contigo. x x x
DIMENSICN: ADAPTAEILIDAD
14 |Pretendes buscar selucicnes ante las dificultades. x x x*
15 [Crees gue exisien diversas maneras de resolver conflictos. ¥ x x
1§ |[Cuando estas enfadado(a) piensas antes de actuar. ¥ x x
17 |[En un confexto adverso se rinde facilmente. x x x*
18 [Te resulta facil adaptarte a nuevas sitfuaciongs. x x x*
19 |Opina bien de las personas y no formulz prejuicios. ¥ x x
DIMEN 310N MANEJO DE ESTRES
20 |Has acumulado demasiado esires al frabajar. x x x*
24 |[Te consideras una persona con mal genio. x x x
22 |Buscas diferentes formas de lograr tranquilidad. x x x
23 [Te consideras un ser problematico. x x x
24 [Tellegas a2 molestar facimente. x x x
DIMENSION ESTADD DE MANEJO GENERAL
25 (Al culminar un trabajo se siente satisfecho. x x x
25 |Buscarazones para sentirse bien. ¥ X ¥
27 |Le resulta facil sonreir. x X X
25 |Crees que eres enfusiasta. ¥ X ¥
29 |Gozas cuando tienes vacaciones. x x x
30 [Te consideras una persona positiva al realizar tus labores. ¥ X ¥
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia Proba
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [.] Mo aplicable []

Apellidos y nombres del juez validador. [if Mg: Luis Dios Zarate DNI: 07309441

Especialidad del validador: Licenciado en Administracion

"/ I Py 1 ‘I_/’-.
1PertinensiaEl t=m comesponde al conczptn t23rico | ,/ gT" l'\j
formatado. 2Redevancia: El itzm es prop ado para \ L0
represantar al componente odimension especifica del 7 = -
construcio ~
3Claridad: S= enfiends sin dificultzd alguna el enunciado del _/
ftem, esconcise, exacto y drecto

Nota: Suficiencis, se dize suficiencia cuande ks items
plantzadosson suficientes para medr |3 dmension
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ANEXO 08:

N BEY

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPERD LABORAL

N DIMENSIONES | items Pertinencia’ | Relevancia®| Claridad® P
DIMEN SION: FACTORES ACTITUDINALES E] NO E] NO | S | NO 2
1 [Habifualments cumplo con disciplina mis funcienes designadas. x x x
2 |interiarizo y transmito a mis companeros las normas y reglas de la x x x
prganizacion.
3 [|Pienso que para lograr una aclividad significativa deba incentivar una x x x
aclitud cooperativa.
4 [Poseo iniciativa cuandeo realizo mis funciones. x x x
5 [Comparto nuevas ideas para una mejora de los procesos. x x x
6 |Creo que la responsabilidad es un waler fundamental para desarrollar un x x x
rabaje.
7 |De acuerde a los resultades de mifrabajo asumo responsabilidad. X X X
s [Fedlizo Tas mis aclividades con fofalidad seguridad de que esfan siendo x x x
realizadas correctamente.
g Manejo una conducta discreta y prudente con la infermacion que mangjo x x x
e la organizacion.
10 [Considero que mipresentacion personal es agradable y acorde con las x x x
normativas de la organizacion.
11 [Pongo elinteres debide en las aclividades que realizo. x x x
12 [Fienso que es importante utilizar la creatividad para resolver distinfas x x x
ituaciones.
13 [Plant2a coen detalle el logro de zus actividades cumpliendo con sus x x x
metas.
14 [Muestro preccupacion por dar una buena atencion a los diferentes x x x
usuarios de la erganizacion.
15 [Fuedo terminar con eficacia mifrabajo en condiciones de mucha
presion. X x x
16 [Legro transmitir mis aportes de manera clara, coherenie y concisa. x x* x
DIMENSION: FACTORES OPERATIVOS
17 [Conozca y desarralla perfectamente mis funciones como colabaradar en x x x
a organizacien.
18 |Logro cumplir en el iempo establecido las metas trazadas. X X X
18 Me gusta trabajar en equipo alineando mis metas personales con el X X X
obiefive en comuin.
20 |Considero que soy influyente en los demas compaferos para alcanzar x x x
as metas y potenciar sus habilidades.
21 |Considere que realizo mi trabajo cada vez mejor y buscando mejorar el X X X
proceso.
22 JAplice correctamente los conocimienios obienidos durante mi x x x
experiencia desarrellando mis funciones.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia Proba
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [.1 Ho
aplicable [Apellidos y nombres del juez validader. [y Mg: Luis Dios Zarate  DNI: 07509441
Especialidad del validader: Licenciade en Admistracicn.
/)
1Pertinencia: £l i4=m comesponde al concepto t=drica f{ ’}

fomutada. 2Relevancia: E| item es aprepiado para
mpresantar al componente odimension especiica dal
onstrucio

3Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, esconcisa, exacio y directa

Nota: Sufisienciz, se dice sufisiencia cuande ks items
plarieadusson suficientes para medr la dimensin
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ANEXO 09:

+

vl

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO GUE MIDE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL

N DIMENSICNES | items Partinencia’ | Relevancia®| Claridad” Sugerencias
DIMENSION: INTRAPER SONAL ] NO SI | NO | S| NOD g
1 _|Al realizar diversas acciones se siente sequro(a). X X X
7 |SIente qUe puede contestar pregunias dmciles. X X X
3 |[Esta conforme con su aspecto fisico. X X X
4 [Manmesta sUS EMOCIONEs personales. X X X
5 |Le resulta facil expresarse. ¥ X %
¢ [Es honesto{a) con [as personas de su enforno. ¥ X %
7 [>e siente conforme con usted mismofa). X X X
DIMENSION: INTERPER SONAL
4 [Procura no danar a los demas. X X X
g [Procura levantar el animo de un companera(a) afligido. X X X
10 [Considera que los sentimientos del projime son imporianies. X X X
11 [Consideras que es relevante maniener amistades. X X X
12 |Le complace colabarar can los demds. X X X
13 [ldentificas cuando alguien se molesta conigo. X X X
DIMENSION: ADAPTABILIDAD
14 [Pretendes buscar soluciones anie las dificuliades. X X X
15 [Crees gue existen diversas maneras de resclver conflictos. X X X
16 [Cuando esfas enfadado(a) piensas antes de acluar. X X X
17 |En un contexto adverso se rinde faciimente. X X X
13 [Te resulta facil adaptare a nuevas sifuaciones. X X X
19 |Opina bien de las personas y no formula prejuicios. X X X
DIMENSION MANEJO DE ESTRES
2 |Has acumulade demasiade estres al trabajar. X X X
21 |Te censideras una persona con mal genio. x X X
22 |Buscas diferenies formas de lograr franquilid ad. x X X
25 [Te consideras un ser problematico. x x ¥
24 [Te llegas a2 molestar faciimente. X X ¥
DIMENSION ESTADO DE MANEJD GENERAL
25 |Alculminar un frabajo se sienfe satisfecho. x x ¥
25 |Buscarazones para sentirse bien. x X X
27 |Le resulia facil sonreir. x X X
23 [Crees que eres entusiasia. x X X
29 [Gozas cuando tienes vacacionss. x X X
30 [Te consideras una persana positiva al realizar tus labores. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia Proba
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ %] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable []
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Campos Huaman Juan Martin DMI: DEETE160

Especialidad del validador: Gesficn de Organizaciones

1Pegtinenpia;ELitem comesponds al concepto tedrico

sormulado. 2Relevancia: € iem es apmpiado para g s

representss 2l components odimensidn especifica dal ’ ‘)__., .J‘.’LJ" F_
constructo [ Ll o S —
IClaridad: 5= enfiende sin dificukad alguna = enuncizdo del / {

#zm, esconcie, exacto y dinscin Firma del Experto Informante.

Mota: Suficiencia, se dice sufiiencia cuando los ftems
oanteados=on sufficientss para medr [a dimension
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ANEXO 10:

Y

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPEND LABORAL

+

N*

DIMEN SIONES [ items Pertinencia’

Relevancia®

Claridad”

DIMENSION: FACTORES ACTITUDINALES H]

NO

5l

NO

i

NO

Sugerencias

1 [Habitualmente cumplo con disciplina mis funciones designadas.

S

2 [Interiorize y transmite a mis compaferos las nermas y reglas de la
prganizacion.

=7

5 [Pienso gue para lograr una aclividad significativa debo incentivar una
actitud cooperativa.

4 [Posed iniciativa cuando realizo mis funciones.

5 [Coemparto nuevas ideas para una mejora de los procesos.

6 [Creo quela responsabilidad es un valor fundamental para desarrollar un
frabajo.

7 |De acuerde a los resultades de mitrabaje asume responsabilidad.

g |FEaNzo 138 mis acividades con [01alaa0 Sequniad O QUE esian sienao
realizadas correclamente.

g [Manejo una conducia discreta y prudente con la informacion que manejo
de la arganizacion.

10 [Censidero que mi presentacion personal es agradable y acorde con las
normativas de la crganizacian.

11 [|Pongo elinteres debide en las aclividades que realize.

12 [Pienso que es importante utilizar la creatividad para resolver distintas
sifuacienes.

13 Pla{ﬂea con defalle el logro de sus aclividades cumpliendo con sus
metas.

R R R R B I I L I B

14 [Muesiro preccupacian por dar una buena atencidn a los diferenies
usuarios de la erganizacién.

s | o | o[ | x| | sl TS [ | x| ¢ [

L I T R I B B I B E R o

15 [Puedo terminar con eficacia mitrabajo en condiciones de mucha
presian.

e

=

.

16 |Legro fransmitir mis aportes de manera clara, ceherenie y concisa.

e

=

.

DIMENSION: FACTORES OPERATIVOS

17 [Conozco y desarrollo perfectamente mis funciones como colaborador en
la organizacion.

18 |Logre cumplir en el iempo establecido las metas frazadas.

19 [Me gusta frabajar en equipo alineando mis mefas personales con el
ebjetivo en comun.

20 |Considero que soy influyente en los demdas companeros para alcanzar
las metas y potenciar sus habilidades.

21 [Considero que realizo mitrabajo cada vez mejor y buscando mejorar el
Proceso.

b I I I

22 |Aplico correctamente los conocimigntos obfenidos durante mi
experiencia desarrallando mis funciones.

sl x| x| x|x| =

I I Y

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia Proba

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ |  No aplicable []

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Campos Huaman Juan Martin DMI: 08676160

Especialidad del validador: Gesfion de Organizaciones

|PertinenpiazEl item romesponds al concepto tedrica
formulado. 2Relevancia: £ #2m es apropiado para s }
reprasntar &l companznte odimension especifica del _-‘_.__“.:'r gl

constructo R ™ — e i A N S ——

CIaridad: 52 enfiende sin dficukzd akguna &l enuncizdo del
“zm, esconciso, exacty y direcin

Wota: Suficiencia, se dice sufiencia cuando los feme
plant=adozzon sufcigntzs para medr |3 dimansian

Firma,t'lél Expa;'iu Informante.
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ANEXO 11
Prueba de distribucién de datos entre Inteligencia Emocional y Desempefio

laboral.

Tabla 8 Prueba de distribucion de datos entre Inteligencia Emocional y
Desempefio laboral.

Kolmogérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
V1: Inteligencia 0.093 71 0.200 0.964 71 0.040
Emocional
V2: Desempefio laboral 0.095 71 0.181 0.955 71 0.013

Nota: Se evalu6 con Kolmogoérov-Smirnov (muestra mayor a 50)

En la tabla 11 se evidencia el valor de significancia de la variable 1 es 0.200
mayor a .050 con tendencia paramétrica (0.200 > 0.050) y la variable 2 presenta un
valor de significancia igual a 0.181 mayor a .050 (0.181 > 0.050) con tendencia

paramétrica. En este caso es correcto evaluar las correlaciones con el estadigrafo
Rho de Pearson.
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ANEXO 12

N—
l\ji UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ANEXO 3 DIRECTIVA DE INVESTIGACION N° 001-2022-VI-UCV
AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales

Nombre de la Organizacién: 4[ RUC: 204434064 84

Uni0A0 De Gesrion Enpeariva LOAL cHiclayo
Nombre del Titular o Representante legal:

Creo Tmel DEIGh00 Saackez
Nombres y Apellidos DNI:

Crteo Temnel Del 6BADO SANcHER Y2 994240

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal ‘" del Cédigo de Etica en

Investigacién de la Universidad César Vallejo ©, autorizo [ ], no autorizo[ ] publicar LA

IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacion

TanelioencahA EHCAONRAL Y 50 TaflcendA €En €L

Descrcemo LeBoeal  VéeL cHidayd 202z -
Nombre del Programa Académico:

U
AT, TSTRACION
Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Loy Esrecacy Fpeeo DiA2 Y3zu3lol

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacién sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podré ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

GOB:c RND
SERERZIA wi. ;i DE LAMBAYEQuE
UNIDAD DE GESTION EDUCATLA. Lm%‘o

Lugar y Fecha: CHidayQ,06

DeTukio 202 CPL.Cire T eigsds Sameres
W@&‘E‘éﬁ?&&?“
Firma:

(Titular o ReprMal de Ia Institucién)

(*) Cédigo de Etica en | igacién de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “ f “ Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacién es necesario bajo i el bre de la institucién donde se llevd a cabo el estudio, salvo ef caso

en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la nizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello,

tanto en los proy de igacién como en los info o tesis, no se deberd indluir la ds inacién de la organi: pero sfserd
necesario describir sus caracteristicas.
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DESARROLLO DE INVESTIGACION- FARRO DIAZ LILLY.T.docx

INFORME DE ORIGINALIDAD

23, 23% 9 134

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIOMNES TRABAJOS DEL

ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

.

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

/%

2]

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

5%

]

hdl.handle.net

Fuente de Internet

Tw

=

repositorio.upagu.edu.pe

Fuente de Internet

Tw

=]

Submitted to Pontificia Universidad Catolica
del Peru

Trabajo del estudiante

1w
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