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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo general determinar la relacion que existe
entre la inteligencia emocional y el job performance del personal administrativo en
una institucion universitaria de Los Olivos-2020. Fue desarrollada bajo un enfoque
cuantitativo, de tipo basico y con disefio de estudio no experimental, transversal
correlacional simple. La muestra estuvo conformada por 104 colaboradores del
area administrativa, los instrumentos de medicién de las variables fueron un test
de medicion de inteligencia emocional compuesto por 30 items, y un cuestionario
de Job performance compuesto de 30 items, ambos pasaron el proceso de
analisis de confiabilidad de alfa de Crombach, evidenciando una confiabilidad muy
alta. En cuanto al objetivo general, los resultados descriptivos indicaron que el
79.8% del personal se situa en el nivel alto de la variable Inteligencia emocional y
para el Job performance el 92.3% se ubican en el nivel regular. Los resultados
inferenciales indicaron que la significancia bilateral o p-valor es equivalente a 0.00
< 0.05, demostrando que existe relacidn entre inteligencia emocional y job
performance. El coeficiente de correlacion de Spearman fue 0.832, presentando
una correspondencia positiva muy fuerte entre inteligencia emocional y job
performance del personal administrativo en una institucién universitaria de Los
Olivos — 2020.

Palabras clave: Inteligencia, emocional, Job performance.
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ABSTRACT

The general objective of the present study was to determine the
relationship between emotional intelligence and the job performance of
administrative personnel in a university institution in Los Olivos-2020. It was
developed under a quantitative approach, basic type and with a non-experimental
study design, simple cross-sectional correlation. The sample was made up of 104
employees from the administrative area, the variables measurement
instruments were an emotional intelligence measurement test composed of 30
items, and a Job performance questionnaire composed of 30 items, both
passed the reliability analysis process Crombach's alpha, evidencing a very
high reliability. Regarding the general objective, the descriptive results
indicated that 79.8% of the personnel are located at the high level of the
variable Emotional intelligence and for Job performance 92.3% are located at
the regular level. The inferential results indicated that the bilateral significance
or p-value is equivalent to 0.00 <0.05, showing that there is a relationship between
emotional intelligence and job performance. The Spearman correlation coefficient
was 0.832, presenting a very strong positive correspondence between emotional
intelligence and job performance of administrative personnel in a university

institution in Los Olivos - 2020.

Keywords: Intelligence, emotional, Job performance.



I. INTRODUCCION

El hombre es el protagonista principal en el desarrollo de las sociedades a nivel
mundial, con el transcurrir del tiempo y paulatinamente se fue adaptando a las
nuevas exigencias de la modernidad y el gran crecimiento empresarial inspirando
a todas las empresas u organizaciones a una mejora constante.

Toda compafia o empresa en la actualidad trabaja en la busqueda de
aquellos elementos del recurso humano que otorgue un valor agregado al
producto final que ofrecen a sus clientes, como el buen desempefio de sus
colaboradores y el mejor servicio. El area de personal, y otros departamentos, son
quienes constantemente indagan y analizan los altibajos que pudieran encontrar
en el rendimiento de los colaboradores.

La inteligencia emocional (IE) del ser humano es una capacidad de vital
importancia para el control de sus emociones y sentimientos, del mismo modo
para relacionarse con su entorno ya sea familiar, amical, o laboral de la manera
mas adecuada. Actualmente las empresas demandan profesionales con
habilidades emocionales que les permitan una adaptacion a los cambios, dialogo,
planteo de metas, amabilidad, trabajo en equipo, resoluciéon de conflictos, entre
otras habilidades que son importantes en el momento de la selecciéon del personal.
Asi mismo el Job performance (JP) es un eje primordial para alcanzar las metas
organizacionales ya que dicho proceso determinara el grado de éxito de la
compainiia, para ello las habilidades técnicas del personal en el que se muestren
los conocimientos como la experiencia en el trabajo, capacitaciones, procesos
correctos, buena atencién al cliente, practica de valores, cumplimiento de objetivos
entre otros son los mas requeridos en las organizaciones.

La institucion educativa de nivel superior se encuentra en constante
competitividad y es importante enfocarnos en una investigacion profunda que nos
permita tomar en acciones directas a mejorar y fortalecer el estado emocional y el
Job performance del personal en la institucion, de igual manera el colaborador se
vera beneficiado con la adquisicion de mejores habilidades sociales para hacerle



frente a la carga laboral, y problemas en el entorno familiar sin que ello repercuta
en su desempefo. Esta investigacion desea ser un aporte importante como
referencia para investigadores y organizaciones, en especial para la institucion
universitaria en la que se realiza la investigacion.

En la presente investigacion se plante6é el siguiente problema general:
¢ Cual es la relacion que existe entre inteligencia emocional y job performance del
personal administrativo en una instituciéon universitaria de Los Olivos — 20207 Del
mismo modo los siguientes problemas especificos ¢ Cual es la relacién que existe
entre autoconciencia y job performance del personal administrativo en una
institucion universitaria de Los Olivos — 20207 ;Cual es la relacion que existe
entre autorregulacion y job performance del personal administrativo en una
institucion universitaria de Los Olivos — 20207 ;Cual es la relacion que existe
entre autoconfianza y job performance del personal administrativo en una
institucion universitaria de Los Olivos — 20207 ;Cual es la relacion que existe
entre motivacion y job performance del personal administrativo en una institucion
universitaria de Los Olivos — 20207 e). 4Cual es la relacién que existe entre
empatia y job performance del personal administrativo en una institucion
universitaria de Los Olivos — 20207 ;Cual es la relacion que existe entre
competencia social y job performance del personal administrativo en una
institucién universitaria de Los Olivos — 20207?

De acuerdo a lo dicho, desarrollamos las justificaciones de nuestro estudio,
mencionamos a la justificacion tedrica la finalidad de esta investigacion fue
indagar la correspondencia de las variables en estudio, y obtener el apoyo en las
bases tedricas para demostrar que la IE tiene responsabilidad en el job
performance. Hoy mas que nunca la coyuntura nos obliga a realizar con mayor
eénfasis una buena atencion a nuestros clientes un buen desempefio, poner en
practica nuestras competencias, habilidades, destrezas y las que ponen en
manifiesto nuestra inteligencia emocional, nuestras facultades de poder trabajar
en armonia y entendimiento con nuestros compafieros de trabajo, asi como

brindar el mejor plan de mejoras en el desempefo, sustentar con resultados la



excelencia en cuanto a desarrollar el conocimiento de la autorregulacién, el
autoconocimiento, empatia y mas en nuestro entorno laboral.

También tenemos la Justificacion practica de la investigacidon donde se
pone en manifiesto el deseo de que se use como una gran referencia el resultado
de la misma, con el fin de que se implementen actividades como talleres,
capacitaciones, y otros al personal colaborador de la institucion; para el
enriquecimiento de sus competencias emocionales del mismo modo que en el
campo del Job performance. El interés por el estudio de la IE a nivel internacional
crece de manera vertiginosa con el fin de demostrar la magnitud de la importancia
y la influencia en la productividad, desempefio de tareas, empatia en el entorno
laboral, y el valor agregado del colaborador que marca la diferencia y que fideliza
al cliente que recibe un bien o un servicio, la IE esta recibiendo la calificacion de
un concepto influyente y que viene revolucionando en los ultimos tiempos el
campo organizacional, he aqui el interés de que se profundice en el campo
gerencial el interés por incrementar en todos los niveles, la inteligencia emocional
de toda la poblacién en la institucion.

Y, por ultimo, la Justificacion Metodolégica poniendo en evidencia que la
presente investigacion se realizd acorde a los lineamientos de un enfoque
cuantitativo recogiendo y analizando datos sobre las la IE y el JP. En todo
momento se tuvo en cuenta la importancia de la obtencién de la validez y la
fiabilidad como también respetando la guia metodolégica de investigacion
cientifica, con el fin de que la presente obtenga una calidad significativa.

De acuerdo a la investigacion se plante6 un objetivo general, que es,
determinar la relacion que existe entre inteligencia emocional y job performance
del personal administrativo en una institucion universitaria de Los Olivos — 2020.
De igual forma los siguientes objetivos especificos: Determinar la relacion que
existe entre autoconciencia y job performance del personal administrativo en una
institucion universitaria de Los Olivos — 2020. Determinar la relacion que existe
entre autorregulacién y job performance del personal administrativo en una
institucion universitaria de Los Olivos — 2020. Determinar la relacion que existe

entre autoconfianza y job performance del personal administrativo en una



institucion universitaria de Los Olivos — 2020. Determinar la relacion que existe
entre motivacion y job performance del personal administrativo en una institucion
universitaria de Los Olivos — 2020. Determinar la relacion que existe entre empatia
y job performance del personal administrativo en una institucién universitaria de
Los Olivos — 2020. Determinar la relacion que existe entre competencia social y
job performance del personal administrativo en una institucion universitaria de Los
Olivos — 2020.

Consiguientemente, se disefid la siguiente hipotesis general. Existe
relacion entre inteligencia emocional y job performance del personal
administrativo en una institucién universitaria de Los Olivos — 2020. Seguida de
las siguientes Hipotesis especificas: Existe relacion entre autoconciencia y job
performance del personal administrativo en una institucion universitaria de Los
Olivos — 2020. Existe relacion entre autorregulaciéon y job performance del
personal administrativo en una institucion universitaria de Los Olivos — 2020.
Existe relacion entre autoconfianza y job performance del personal administrativo
en una institucion universitaria de Los Olivos — 2020. Existe relacion entre
motivacion y job performance del personal administrativo en una institucion
universitaria de Los Olivos — 2020. Existe relacion entre empatia y job
performance del personal administrativo en una institucion universitaria de Los
Olivos — 2020. Existe relacion entre competencia social y job performance del

personal administrativo en una institucidon universitaria de Los Olivos — 2020.



. MARCO TEORICO

Para desarrollar la presente investigacion a continuacién incluiremos los
siguientes antecedentes nacionales, como el de Saldafia, (2020) quien buscé la
relacion de las variables y utilizé la mima metodologia que, en la presente
investigaciéon con 100 trabajadores de una consultora de nivel internacional en
Lima, culminando con el hallazgo de una correspondencia positiva muy fuerte. Asi
mismo recomendo constantes capacitaciones en cuanto al aprendizaje de la
identificacion de emociones lo que originara una renta y productividad impactante.
Del mismo modo, Pajares (2018) en su investigacion con las variables del
presente estudio, en los colaboradores de Ripley SA. en Trujillo, con 250
trabajadores, hall6 una relacidn positiva baja, y concluyé manifestando que el
personal que tenga un nivel de intelecto emocional alto, favorecera en el
cumplimiento de sus labores.

Continuando con los aportes incluimos la investigacion perteneciente a
Alcantara (2017), quien realizd una investigacion en un municipio del distrito de
ATE, buscando encontrar la relacion de las variables en una muestra de 264
colaboradores del area administrativa, obteniendo como resultado una correlacion
significativamente alta, entre ambas variables. De igual manera se incluye el
valioso informe de Villanueva (2017) quien realiz6 su investigacion con las mismas
variables en estudio en una unidad de emergencias nacional EsSalud, y concluyo
refiriendo la existencia de una correspondencia directa e importante entre las
variables estudiadas. Finalmente incluimos al autor Herrera (2016), en su
investigacién con las dos variables en estudio, desarrollada en la Municipalidad de
San Martin en 152 colaboradores, obteniendo como resultando al final del analisis;
una correspondencia importante entre las variables en estudio y que a mayor IE

en los colaboradores mas importante seria su servicio laboral.

A continuacion, ampliamos la investigacidn con los siguientes antecedentes
internacionales, como el de Sanchez y Breso (2020), quienes en su articulo

tuvieron como objetivo examinar el papel intermediario del burnout en la IE y el



Job performance, en una gran muestra de 1,197 profesionales espanoles,
concluyeron, entre otros resultados que la IE favorece al incremento de la eficacia
del profesional, aumentando la percepcion de garantia en el trabajo, asi como
suscitar un mejor desempeno laboral. Del mismo modo acotaron lo importante de
la extenuacién para advertir el job performance y destacar el papel de la IE como
variable protectora.

Del mismo modo la investigacion de Rahman et al. (2020) quienes, en su
investigacién con las mismas variables del presente estudio, tuvieron como
finalidad examinar si la IE se encontraba relacionada con el JP y el permitido
papel intermediario del liderazgo y la creatividad, tuvieron una muestra de 189
trabajadores estudiantes de MBA, entre otros resultados del estudio mostraron la
existencia de una fuerte relacién entre la IE y el JP (r=0,73). Acotando una
recomendacion a las organizaciones, de que deben ser mejoradas las
competencias de IE de los gerentes, teniendo en cuenta la pretension de ser
lideres transformadores.

Asi también anadimos la investigacion de Masaldzhiyska (2019) quien, en su
investigaciéon buscéd la influencia de la IE en el JP de los gerentes en
organizaciones empresariales, concluyendo con un resumen en el que manifiestan
la existencia de una dependencia directa entre la IE y su rendimiento, es decir,
ante el incremento de Inteligencia emocional de los lideres, aumenta el
coeficiente de su rendimiento, y finalmente concluyen que sus resultados son un
gran aporte enriqueciendo la gestion de personal en organizaciones

empresariales, asi como también en la direccion psicoldgica.

Incluimos otra investigacién de los autores Noreen, et al. (2018), en la que
como objetivo investigaron el impacto de la IE en el desempefio laboral, papel
mediador del auto liderazgo, en 185 docentes encuestados pertenecientes a
varias universidades, concluyeron en que la IE posee una consecuencia positiva y
reveladora y que la inteligencia media significativamente en el trabajo del maestro,
la IE influye positivamente en la labor y el auto liderazgo del maestro. Del mismo

modo Citamos a Kumari (2018), investigacion sobre el impacto de las variables en



estudio y el compromiso organizacional, la investigacion fue realizada con 600
gerentes del sector bancario, dando a conocer finalmente la existencia positiva y
significativa entre las variables, manifestando que el impacto de las variables fue
positivo y estadisticamente significativo.

De igual forma se afadié la investigacion de los autores Duque et al.
(2017), en la que investigaron la influencia de la IE y JP, realizaron la aplicacion
de encuestas a 122 estudiantes de maestria, de acuerdo al enfoque planteado,
concluyeron en que la variable IE influia de manera positiva en la labor
profesional, asi también que el colaborador identifique sus emociones, el trabajo
grupal, la buena comunicacion, la disposicion, la negociacidn son caracteristicas
que favorecen al colaborador para su mejor desenvolvimiento en el campo laboral.

De igual forma incluimos la investigacion de Cali, et al. (2015) de titulo, La
IE como elemento estratégico en la empresa, en la que luego de casos puestos en
practica en varias empresas, concluyeron sus estudios con las indicaciones de
que las empresas que no tomen atencidbn en la parte emocional de sus
colaboradores, estan sentenciadas a fracasar en su desarrollo, sugiriendo a las
empresas que tomen la iniciativa en empoderar a sus participantes para mejorar el
ambiente laboral.

Para ahondar nuestro estudio vamos a desarrollar las teorias con relacion a
nuestra variable Inteligencia Emocional (IE). Citaremos a Sanchez (2009), quien
senaldé que “emocion proviene de moveré cuyo significado es moverse, lo que
supone una percepcion de atraccidn y repulsion consciente y la conducta de
acercamiento o aversion” (p. 22).

La autora hacia mencion de Gardner, quien esbozaba que las personas
contabamos con Inteligencias de siete tipos, las mismas que nos conectan con el
mundo, y las describe como Inteligencia: Linguistica, logica, musical, visual,
kinestésica, Interpersonal e intrapersonal. También en su obra que, en 1985, Bar-
On, hace uso de la expresion EQ (Emotional Quotient) en la tesis de su doctorado.

El término EQ lo acuia en 1980 pero se difunde en el afio 1997, fecha en la que



se realiza la publicacién de la version primera del Emotional Quoitient Inventory.
(Bar-On,1997, p.25).

Del mismo modo Sanchez (2009) mencionaba el aporte de Bar-On quien hizo
referencia de la expresiéon acufada por Peter Salovey y Jhon Mayer (1990),
desplegando una teoria de la IE asentada en el modelo general de inteligencia
estandar, “como una habilidad mental, que considera que las emociones y el
pensamiento interactuan trabajando de forma adaptativa” (p.26). Desarrollando
asi, dos test para tratar de realizar la medicion de la IE, con los que quisieron
describir aquellas cualidades emocionales que al parecer poseen jerarquia para el
logro de los éxitos en la vida, que eran percibidos como componentes que indica
es |E.

De otro lado Goleman (1995) es quien se asocid a este concepto
inteligencia emocional luego de una serie de investigaciones elabora su propia
definicion y se basa en parte en lo acotado por Mayer y Salovey (1990),
profundizando mas aun y dando un tratamiento con mayor complejidad. Asi
también Goleman (1995), sostiene que contar con la inteligencia sobre las
emociones seria la de identificar los sentimientos que nos brotan, igual que
reconocer el de las personas de nuestro entorno, contar con la motivacion
necesaria, asi también el adecuado tratamiento de las relaciones con los demas y
nosotros mismos. Del mismo modo Goleman (1998), propuso la IE como la
habilidad humana de entender, sentir, controlar y transformar el estado emocional.
Al respecto Sanchez (2009), refirié que la IE “Es la capacidad para reconocer los
sentimientos propios y los de los demas, y disponer de la habilidad suficiente para
manejarlos de manera satisfactoria” (p.21). Continuando y al respecto acotamos el
aporte de Cooper y Sawaf (2004), quienes manifestaron que la IE es una habilidad
con la que cuentan las personas para sentirla, entenderla, y aplicar la sutileza de
sus sentimientos, como también el brote voluntad humana, influencia, informe y
enlace, comprende un paradigma de elementos que se conjugan.

Para los autores Mayer, et al (2004) definen la IE como “La capacidad de
razonar sobre las emociones y de las emociones para mejorar pensando. Incluye

las habilidades para percibir emociones [...] para regular reflexivamente las



emociones para promover el crecimiento emocional e intelectual” (p.197).
Subsiguientemente al respecto Goleman (2005) refiri6 que es “La capacidad de
percibir y expresar emociones, de asimilar las emociones en el pensamiento, de
comprender y razonar con las emociones y de regular las emociones en uno
mismo y en los demas”. (p.39). Del mismo modo la define como “una competencia
emocional que es Una capacidad aprendida basada en inteligencia emocional que
tiene como resultado un rendimiento sobresaliente en el trabajo” (p.39).

El autor Salvador (2010) considerd la IE como un cumulo de habilidades de
automotivacioén, persistencia ante las decepciones, la accion de controlar los
impulsos, de no permitir que las perturbaciones creen una incapacidad de
pensamiento, manifestar empatia, mantener una adecuada regulacion de humor
(p.17). Por otro lado, Mayer y Caruso (2008), refirieron que son solo algunas
personas las que cuentan con un incremento en sus capacidades para el
procesamiento de informacion en cuanto a las emociones y estimulos principales,
para las emociones como guia, para la ideologia y el proceder. (p.2).

Por consiguiente, vemos la importancia de Inteligencia emocional ya que el
saber reconocer y monitorear nuestras emociones posibilita la expresion de
impresiones de manera positiva, abriendo los caminos para que los individuos se
desarrollen con calidad de relaciones interpersonales en el centro laboral, sin
llegar a confrontamientos, tratando de manera muy asertiva los objetivos comunes
conduciéndolos hacia buen puerto.

En referencia a la importancia Goleman (1998), expresé en uno de sus libros de
IE, que la emocion es el sentir de la persona, y de las caracteristicas de la manera
de pensar refiere que manifestaciones psicolégicas y también bioldgicas, del
mismo modo de predisposiciones de actuacion, indica también del centenar de
emociones, acompafado de sus combinaciones variables, matices y mutaciones.
Goleman (1998) definié cinco dimensiones de la IE, manifestando que son
competencias determinantes en el modo en que nos relacionamos con nosotros
mismos, asi tenemos la primera dimension Autoconciencia, que es el
conocimiento los cambios propios internos, recursos e intuiciones. Dimensién que

se desglosa en tres indicadores. a). conciencia emocional: el reconocimiento de



nuestras emociones y sus efectos. b). valoracion adecuada de uno mismo: contar
con el conocimiento de nuestras debilidades y también nuestras fortalezas.
c). confianza en uno mismo: autoconfianza, seguridad sobre nuestras

capacidades y en la valoracion que hacemos de nosotros mismos.

La segunda dimensién Autorregulacidon, que hace referencia al control de
nuestros estados, de nuestros impulsos, y control de nuestros recursos internos.
Esta dimensién es desglosada por el autor en cinco indicadores, a). Autocontrol:
capacidad de maniobrar de la manera mas adecuada las emociones y los
impulsos conflictivos. b). confiabilidad: fidelidad al criterio de sinceridad e
integridad. c) Integridad: Asumir la responsabilidad de nuestra actuacion personal.
d). Adaptabilidad: flexibilidad para afrontar los cambios. Innovacion: Sentirse
cdmodo y abierto ente las nuevas ideas, enfoques e informacion.

Nuestra tercera dimension Motivacion, nos menciona las inclinaciones
emocionales que establecen o suministran el logro de nuestros objetivos. Tercera
dimension que se divide en tres indicadores a). Motivacién de logro: esforzarse
por mejorar o satisfacer un determinado criterio de excelencia b). compromiso:
contribuir con los objetivos de un grupo u organizacion Iniciativa: Apresuramiento
para tomar acciones en el momento en que se requiera. ¢) Optimismo: Constancia
en la conquista de los objetivos a pesar de los impedimentos y las adversidades.

Del mismo modo continua y define las dimensiones de la variable IE,
indicando cuales son las competencias que rigen nuestra forma de relacionarnos
con nuestro medio, es decir la competencia social.

La cuarta dimensiéon Empatia, implica ser consciente de lo que sienten los
demas, de las necesidades y de sus preocupaciones. asi mismo destaca cuatro
indicadores: a). Comprension con los demas: poseer la capacidad de identificar el
sentir y los puntos de vista de las demas personas e interesarnos activamente por
las cuestiones que le preocupan. B). Orientacidn hacia el servicio: tomar la
delantera.

Asimismo, la quinta dimensién Habilidades sociales, que es la capacidad

para inducir respuestas deseables en los demas. Del mismo modo sefiala siete
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indicadores para esta dimension. a). Influencia: Utilizar las tacticas para persuadir
mas eficaces. b). Comunicacion: Emitir mensajes claros y convincentes. C).
Liderazgo: Inspirar y dirigir a grupos y personas. d). Canalizacion del cambio:
iniciar o dirigir los cambios. e). Resolucion de conflictos: Capacidad de negociar y
solucionar conflictos. f). Colaboracién y cooperacién: ser una persona capaz de
trabajar con los demas con la orientacién de la consecucién de una meta en
comun. g). Habilidades de equipo: Ser capaces de crear la sinergia grupal en la
consecucion de metas colectivas.

En cuanto a lo investigado al respecto de la IE, se considera transcendental
enriquecer nuestra inteligencia emocional con todas las capacidades antes
mencionadas por el autor para lograr una exitosa interaccion personal con nuestro
entorno, ya sea familiar, amical, o laboral. Particularmente en lo laboral para la
consecucion de objetivos y mas aun si se tiene la oportunidad de trabajar con un
grupo humano; es de vital importancia el poner en practica todas estas habilidades
y competencias en vista de que muchas investigaciones demuestran de manera
positiva y significativa la IE con el Job Performance, asi como también el liderazgo
de un jefe, gerente o directivo dependera notablemente de su inteligencia
emocional. Para Sanchez (2009), la inteligencia emocional es la facultad con la
que contamos para identificar nuestros sentimientos y los de los demas, y contar

con la destreza capaz de permitir maniobrarlos de forma favorable. (p.34).

A continuacion, proseguiremos con los aportes tedéricos respecto a nuestra
segunda variable Job Performance, por lo que citaremos a Chiavenato (2002)
quien manifestd que el desempefio es el empuje de los colaboradores inmersos
en las organizaciones, los que son muy necesarios para la empresa u
organizacion en el que el colaborador realiza el mejor desempefio y satisfaccion
laboral. De modo tal que el trabajo de los colaboradores es la mezcla de su
actuacion con sus resultados. Del mismo modo Chiavenato (2000) precisé al
respecto como el maximo progreso en cuanto a su desempefo, en busqueda de la
consecucion de la mayor produccion, productividad y eficiencia.

Asi también Werther (2001) en su obra sefal6 que el JP es la meta maxima

de cumplimiento al que llega el colaborador en la consecucidén de objetivos en el
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tiempo determinado dentro de las organizaciones. Otro aporte sobre la variable
Job performance es el de Shermerhorn (2005), quien manifiesta en su obra que es
el volumen como también la perfeccion de la labor realizada por un colaborador o
un conjunto de ellos en el trabajo. Y que el desempeiio como es conocido se dice
que es el balance de los colaboradores en el trabajo. (P.23).

De la misma forma se incluyo el aporte del autor Stoner (1996) quien
refiere que el Job performance es el modo de laborar, de todos los miembros en la
empresa u organizacion que trabajan de manera eficaz, con el interés de alcanzar
los objetivos, 0 metas comunes, respetando o rigiéndose a las normas basicas
previamente establecidas. Asi también se afnade el aporte de Alles (2002) en el
que conceptualizdé el desempefio laboral como un desarrollo administrativo de la
organizacion en lo que se refiere a la consecucién de los propdsitos laborales.
(p.43).

Se continud adicionando mas aportes como el de Dessler (2004), en el que
nos manifestd que el Job Performance, se refiere a la realizacion de ocupaciones
que son realizadas por los trabajadores de manera eficaz en la empresa con el
propésito de consumar los planes o deseos propuestos. Acotamos el aporte de
Espindola (2002), en el que nos manifestdé que el desempefio laboral es el grado
de realizacién al que llega un colaborador con el propdsito de que en un tiempo
determinado se pueda llegar a cumplir los objetivos en la organizacién.

Del mismo modo nos indicaron Gonzales y Garcia (2006) que el
desempefio se describe también como el modo que tiene el empleado para la
ejecucion de sus tareas asignadas y de la forma en que supera la produccién ante
los demas empleados en la organizacién, esencialmente su contribucién y
acatamiento en las exigencias que su puesto requiere.

Adicionalmente Chiavenato (2009), manifestd sobre el desempefio laboral
que es la forma que tienen las personas para cumplir sus funciones obligaciones y
actividades (p.12). Por otro lado, se ubicd el gran aporte de la escritora Alles
(2005) en el que sugirié luego de un analisis del significado de la palabra talento y

la palabra competencia a lo que ella manifiesta seria un sinénimo, ya que ambas
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encierran un conjunto de dones, dotes intelectuales que resplandecen a la
persona o colaborador.

Del mismo modo, citaremos el aporte de Chiavenato (2009), en referencia a
la evaluacién de desempeno nos indico; que es una calificacion general, en cuanto
a la forma de como se desarrollan los colaboradores en sus ubicaciones laborales,
y de su potencial progreso. Asi también nos indica que todo peritaje tiene como
finalidad crear un estimulo o calificar su importancia, perfeccion y condiciones de
un colaborador. para realizar las evaluaciones de los colaboradores, se pueden
hacer uso de diversos procedimientos conocidos como, evaluaciones para
encontrar nivel de desempefio, cuadro de méritos, empleados y otros que derivan

finalmente en informes de resultados. (p.206).

En la misma linea de ideas de evaluacién de desempefio Chiavenato
(2009), refirio que el paso que realiza la medicion del desempefio del colaborador,
es decir como la medida del cumplimiento de los requisitos de su trabajo. Que es
un proceso que permite calificar estimular el mérito, la excelencia y de las
habilidades, destrezas que aporta el colaborador al ejercicio de la organizacién.

En referencia al Job Performance Chiavenato (2011), refiri6 que “se trata
del comportamiento del evaluado encaminado a lograr efectivamente los
objetivos”. Chiavenato (p.206). Asi también sobre evaluacion de desempefio
Werther y Davis (2008) indicaron “Que constituye el proceso por el cual se estima
el rendimiento global del empleado; su contribucion total a la organizacion”
(p.302).

Robbins (2013) nos indicé que “El proceso de evaluacién del desempefio es
complejo y requiere que se califique aquello que los trabajadores hacen y que se
les comunique tal informacion” (p.558). Del mismo modo nos manifestd que en
tiempos pasados las empresas realizaban la evaluacion de sus colaboradores con
respecto a la forma en que hacian sus tareas comprendidas en una descripcion
del puesto laboral; actualmente las organizaciones mas orientadas y menos
jerarquicas y con orientacién al servicio, demandan de informacion adicional, “Los

investigadores ahora reconocen tres dimensiones principales de conducta que
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constituyen el desempefio laboral” (p.555). Al respecto se describen de la

siguiente manera.

La primera dimension, el desempefo de la tarea, para Robbins y Jude
(2013) es “la combinacion de eficacia y eficiencia al realizar las tareas funcionales
del puesto” (p.555). Al respecto podemos mencionar que las organizaciones o
empresas prestigiosas, que presentan o demuestran un gran éxito, son aquellas
en las que se evidencia una gran productividad como resultado de un buen Job
performance, como consecuencia de un cuidadoso manejo de la cultura
organizacional, asi como una notoria consideracion hacia el colaborador por parte
de la empresa empleadora, lo que genera un colaborador que pone en manifiesto
sus competencias, compromiso en la consecucion de metas u objetivos
organizacionales. Del mismo modo se incluyé otro aporte de los autores Varela y
Salgado (2010) en el que sefalaron que el desempefo de la tarea “concentra
aquellas conductas inherentes al cargo que permiten diferencias en una posicion.
Por ello su contenido es util para identificar las acciones basicas que exige el

empleado” (p.27).

Nuestra segunda dimension es el Civismo; Robbins y Jude (2013) nos
indican que son “Acciones que contribuyen al ambiente psicolégico de la
organizacion, como brindar ayuda a otros, aunque esta no se solicite”. (p.555). Al
respecto podemos observar que las organizaciones requieren personal que no
solo cuente con conocimientos técnicos, o cuente con inteligencia racional, sino
también inteligencia emocional que le permita una mejor predisposicién para el
trabajo en equipo, adaptacion a los cambios, reconocer el sentir de las personas a
su alrededor, buscar las mejores soluciones y por ende ser empatico y prestar el

apoyo, aunque no sea solicitado.

La tercera dimension es la falta de productividad; Robbins y Jude (2013)
refieren que son “Acciones que dafan la manera activa a la organizacion, como el
robo, las conductas agresivas hacia los compafieros y llegar tarde o ausentarse”.
(p.555).
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Ill. METODOLOGIA

3.1. Tipo y diseio de Investigacion

Nuestro tipo de estudio fue basico con el que se buscod obtener y recopilar
informacion para edificar una plataforma de conocimientos que se irdan afadiendo
a la previa informacion existente. Asi mismo Sanchez et al. (2009) manifestaron
sobre “tipo de investigaciéon orientada a la busqueda de nuevos conocimientos sin

una finalidad practica especifica e inmediata”. (p.79).

El disefio de nuestra investigacién fue no experimental, en vista que se observé el
fendbmeno en su escenario original para proseguir con los analisis concernientes.
Al respecto Carbajal et al. (2019) indicé que “disefios no experimentales no tienen

determinacion aleatoria, manipulacién de variables o grupos de comparacion”
(p.35).

Se realizé el presente estudio asignandole un enfoque cuantitativo en el que se
hizo uso de la recoleccion de informacion para probar las hipétesis, mediante

examenes estadisticos para instaurar modelos de conductas y comprobar teorias.

En referencia al método, fue hipotético deductivo ya que nos permitio pasar de la
hipbtesis a deducir y poder comprobar la veracidad o falsedad de los hechos. Para
Baena (2017) “La Hipdtesis se propone como un ordenamiento del tema en forma
y método. De ahi que sea una relacion entre la investigacion y la teoria, operable,
con validez y fiabilidad” (p.57).

La investigacién es descriptiva ya que nos permite indagar como son, como se
exteriorizan los fendmenos, asi como también sus elementos, y fue correlacional
al tener como fin alcanzar la relacion o nivel de asociacion que pudiera existir en
conceptos, variables, categorias u otros en particular. Respecto al nivel de
investigacién fue transversal o transaccional ya que se consigna el modo de la
recolecciéon de informacion en un periodo Unico, en un solo instante con la
finalidad de ejecutar la descripcion de las variables y continuar con el estudio de

incidencia.
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Figura 1.

Diserio de investigacion

Imagen en la que se revela en forma detallada el disefio de investigacion.

m Muestra de estudio

Variable 1 |E.

Relacion entre variables
Variable 2 JF.

Figura 2.
Descripcion del disefio de investigacion

3.2 Variables y Operacionalizacion
La operacionalizacion de variables consiste en realizar la medicion de los

conceptos a conocimientos observables. Consiste en internarnos en identificar y

profundizar el estudio, en las dimensiones e indicadores de las variables.

Primera variable: Inteligencia Emocional

Al respecto Arrabal (2018) refirid, que se trata de la facultad de aceptacién y
diligencia consiente de las emociones asumiendo la importancia que poseen las

decisiones y travesias por las que atravesamos en nuestra vida, aunque de ello no

seamos conscientes.
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Definiciéon operacional:

Al respecto Goleman (1998) describe 2 tipos de competencias. Competencias

personales que determinan el modo de relacionarnos con nosotros mismos, con

las siguientes capacidades, dimensién Conciencia de uno mismo (5 items),

dimension Autorregulacién, autoconfianza (10 items), dimensién Motivacion (5

items). Consiguientemente para las Competencias sociales que determinan la

forma de relacionarnos con los demas con las siguientes capacidades: dimension

Empatia (5 items), dimensién Competencias sociales (5 items), haciendo un total

de 30 items.
Tabla 1.

Operacionalizacion de la variable Inteligencia emocional

Escala de

Dimensiones Indicadores items medicién de Niveles y
rangos
valores
Conciencia de uno  conciencia emocional (1,7,13,
mismo o correcta autovaloracion 19,25,) Ordinal
Autoconciencia  gutoconfianza
Autorregulacion qonfiapilidad ,horjestidad (3,9,15,
,integridad, conciencia 21,27)
) adaptabilidad, innovacién 2,8,14
autoconfianza vigilancia de emociones Nunca Bajo
impulsos y recursos 20,26,) Casinunca 30-70
impulso de logro, (5,11,17 A Moderad
: veces
compromiso : o]
Motivacion iniciativa 2320) .S 74 411
siempre
optimismo siempre Alto
comprensiéon de los demas (4,10,16 112 - 150
Empatia desarrollar a los otros 22,28)
servicio de orientacion
influencia, comunicacién
manejo de conflictos,
Liderazgo
Competencias catalizador del cambio (6,12,18
sociales constructor de lazos 24,30,)

colaboracion y
cooperacion
capacidades de equipo
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Segunda variable: Job Performance

Definicién conceptual: En relacion al JP, Silva (2018) manifestd que es
trascendental saber de buena tinta, de manera universal, los factores que
disminuyen o incrementan el servicio de los trabajadores de una institucion para
destinar ejercicios preventivos y enmendadoras que provoquen un sobresaliente

ejercicio profesional.

Definicién operacional:

Al respecto Robbins (2013) indico tres tipos principales de conductas. Para la
Dimension, Desempeiio de tarea: tiempo (4 items), evaluacién (2 items), costo (3
items). Para la dimensién Civismo: conducta (2 items), empatia (3 items) ,trabajo
en equipo (4 items), para la dimension falta de productividad: capacidad (3 items),

logro (4 items), cumplimiento (5 items). Haciendo un total de 30 items.
Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable job performance

Escala de Niveles

Dimension Indicadores items medicién de y
valores rangos
3 Tiempo (31,32,33,34) Ordinal
gf::mpeno de  Evaluacion 35,36 Bajo
Costo 37,38,39, Nunca 30-70
Conducta (40,41) Casi nunca Moderado
Civismo Empatia (42,43,44) A veces 71-111
Trabajo en equipo (45,46,47,48) Casi siempre Alto
Capacidad (49,50,51,) siempre 112 -150
Falta de Logro (52,53,54,55)
productividad
Cumplimiento (56,57,58),
(59,60,)
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3.3. Poblacién, muestra y muestreo

Poblacién

Se trata del conjunto de elementos de los que se adquirira la informacion que se
someteran a un analisis para las futuras conclusiones. En esta investigacion la
poblacién estarda comprendida por 143 integrantes del area administrativa de una
institucion universitaria de Los Olivos. Al respecto Parrefio (2016) manifesté que

es el grupo convenido por todos los componentes de indagacion.
Muestra

En cuanto a los criterios de seleccion para la esta investigacion contamos con 104
colaboradores del area administrativa como muestra. Para Cabezas (2018) es la
eleccion de un pequeno segmento de la poblacién que consentira identificaciones
especificas de la misma. De manera que permite alcanzar datos de un universo de
una manera resumida y evitando exagerados gastos. La muestra no probabilistica
para Hernandez, et. al (2014) se trata de una parte de la poblacion que no son

elegidos por probabilidad si no por caracteristicas requeridas por la indagacion.
Muestreo

Se refiere a un procedimiento estadistico para seleccionar un grupo, una muestra

inmersa en una poblacién.

Férmula para obtener la muestra

Figura 3.

Férmula de la muestra.

B Z°xpxqxN
Ce2x(N-1)+Z%xpxq

n
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Doénde: (a) Z es 1.96 nivel de confianza de 95%, (b) p es 0.5 % de la poblacion
deseada, (c) g es 0.5 % de la poblaciéon que no presentan condiciones deseadas,
(d) N es 143 y poblacién, (e) e es 0.5 para un error de estimacion aceptado

maximo y (f) n es el tamafio de la muestra.

Luego de realizar el remplazo de la férmula se obtiene la muestra.

Figura 4.

Muestra para la investigacion, 104 colaboradores administrativos.
3= R Sl R P = Bk

BATT IR - M+ LR R E

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

El uso de un cuestionario y un test, fueron indispensables para el presente tipo de
investigacion, ya que nos apoyamos en los instrumentos para la recaudacion de
informacion que posteriormente fueron analizados para obtener los resultados
deseados. Al respecto de las técnicas para las investigaciones cuantitativas
haciendo uso de la encuesta los autores Neill y Cortez (2018) refieren que buscan
realizar el calculo y la regulacion de los fendmenos, asi como su fuerza, ademas
persiguen la generalizacion de las derivaciones de todo un universo, desde una
pequefia muestra que se encuentre entre los margenes de confianza y error

anteriormente establecidos.

Se realiz6 la recoleccion de datos de manera virtual haciendo uso de un formulario

en Google.
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Instrumentos.

En lo que refiere para el logro de la medicion de la variable en estudio, Inteligencia

emocional, se hizo uso de un test de autoevaluacion de inteligencia emocional, el

test es obra de la escritora americana Emily Sterrett; es importante mencionar que

se trata de un instrumento, validado, reconocido y utilizado a nivel internacional.

Ficha técnica escala de Inteligencia emocional

Nombre del instrumento
Autor y afo

Universo del estudio
Nivel de confianza
Margen de error
Tamafo muestral

Tipo de técnica

Tipo de instrumento
Fecha de trabajo de campo
Escala de Medicion
Tiempo estimado
Objetivo

Aplicacion

Tipos de items

Numero de items

Test de autoevaluacion de IE

Emily A. Sterrett 2002

Institucion universitaria de Los Olivos
,894

0.5

104

Encuesta

Test

2020

Ordinal

15 minutos

Diagnostica el nivel de IE.

Al personal administrativo de una
Institucion universitaria de Los Olivos.
Escala de Likert

30 items.
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Asi mismo para el logro de la medicion de la variable, el instrumento de Job

performance es de elaboracion propia, cuyo objetivo fue diagnosticar el nivel del

desempefio laboral, validado por juicio de expertos.

Ficha técnica del cuestionario de Job performance

Nombre del instrumento
Autor y afio

Universo del estudio
Nivel de confianza
Margen de error
Tamano muestral

Tipo de técnica

Tipo de instrumento
Fecha de trabajo de campo
Escala de Medicion
Tiempo estimado
Objetivo

Aplicacion

Tipos de items

Numero de items

Validez

Encuesta sobre job performance
Silvia Cecilia Barral Bejarano
Institucion universitaria de Los Olivos
,828

0.5

104

Encuesta

Cuestionario

2020

Ordinal

15 minutos

Diagnostica el nivel de JP.

Al personal administrativo de una
Institucion universitaria de Los Olivos.
Escala de Likert

30 items

Instrumento, validado por especialistas, por lo tanto, evaluaron la claridad,

relevancia y coherencia de cada item. Al respecto de validez de expertos Sanchez

et al. (2009) indican que es el término se usa para describir al nivel en que la
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herramienta de medicion, mide la variable, en referencia a los expertos en la

materia son también distinguidos con el calificativo validez de jueces.
Tabla 3.

Validez de contenido de los instrumentos por juicio de expertos

Académico Especialidad Veredicto
Dr. Noel Alcas Zapata Tematico Aplicable
Mg. Gustavo Zarate Ruiz Metoddlogo Aplicable
Mg. Cesar Cadillo Vasquez Tematico Aplicable

Nota: Contiene identificacion de los validadores. Fuente: Elaboracion propia.
Confiabilidad.
Tabla 4.

Escala de medida para evaluar el coeficiente Alfa de Cronbach

Rango Confiabilidad (Dimensioén)

0,81-1 Muy alta
0,61-0,80 Alta
0,41-0,60 Media*
0,21-0,40 Baja*

0-0,20 Muy baja*

Nota: Fuente: (Palella y Martins 2012, p.169)

Fue indispensable para la investigacion obtener el nivel de confiabilidad y validez
en los cuestionarios pues cubririan los requisitos necesarios de un o6ptimo
instrumento de medicién en escala de tipo Likert. Para la confiabilidad nos
apoyamos en el alfa de Crombach cuya practica nos permiti6 demostrar su buen
nivel. Al respecto Naupas (2014) refirid que “consiste en determinar mediante

procedimientos matematicos, los coeficientes que varian de 0 a 1” p. (218).
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Para hallar la confiabilidad se recurrid a una muestra piloto de 25 colaboradores
de diferentes areas no pertenecientes al area en la que desarrollamos el presente
estudio. La fiabilidad que se obtuvo mediante el uso del coeficiente Alfa de
Crombach para la variable IE fue de 0.894 y para la variable Job performance
0.846, demostrando una confiabilidad muy alta para ambos casos,
respaldandonos en los criterios indicados por Palella y Martins (2012) “quienes
refieren que a partir del rango 0,81-1 la confiabilidad es muy alta” (p.169).

Tabla 5.

Resultados del analisis de confiabilidad de los instrumentos que miden las

variables.

Variables Alfa de Crombach N° de
Items

Inteligencia Emocional ,894 30

Job performance ,828 30

Nota: grado de confiabilidad alfa de crombach. Fuente: elaboracion propia

3.5. Procedimiento
El desarrollo del estudio inicia con la introduccién que es el escenario en el cual se

presenta la problematica en la que deseamos investigar, para lo cual nos
internamos en los antecedentes internacionales como también los nacionales para
obtener informacion relevante que servira de respaldo en la presente tesis, asi
mismo recurrimos a las teorias en las que encontramos los aportes de los autores,
desde los inicios del estudio de las variables hasta la actualidad en las que nos
manifiestan su definicion , importancia , caracteristicas y dimensiones de cada una
de ellas. Del mismo modo incluimos la justificacion de la presente investigacion
segun lo requerido en los campos, tedrico, practico y metodoldgicos, acto seguido

se ejecutaron todas las problematicas y las hipétesis a indagar.

En cuanto al método se desplegé de manera detallada con las respetivas
definiciones conceptuales empezando por, el enfoque otorgado a la tesis, la

operacionalizacién de las variables, prosiguiendo luego del mismo modo con la
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poblacién , muestra y muestreo y se prosiguioé con la elaboracion del cuestionario
para el envio correspondiente a los expertos solicitando la respectiva validacion,
se trabajo con el software SSPS 26, de igual manera la declaracién en cuanto a

los aspectos éticos, se finalizé con los resultados hasta las recomendaciones.

3.6. Método de analisis de datos

Luego de la recaudacion de informacion se procedié a realizar el respectivo
analisis y discusion para luego emitir las conclusiones. Al respecto el autor
Gallardo (2017) indicé que “consiste en separar los elementos basicos de la
informacion y examinarlos con el propésito de responder las distintas cuestiones

planteadas en la investigacion [...] (Rojas-Soriano,2013, pp333-334)” (p.81).

Es asi que una vez obtenido el resultado de la recaudacion de datos se procedio a
la realizacion del proceso en el programa estadistico SSPS 26 y el Microsoft Exel.
Sobre los estudios descriptivos el autor Hernandez (2018), indica que poseen el
propésito de describir propiedades, particularidades de conceptos, fendmenos,

como también variables o hechos en determinado contexto.

En cuanto a la ilustracion de derivaciones descriptivas se elaboraron graficos y
tablas para cada variable y sus correspondientes dimensiones, asi también las

derivaciones propias luego de recurrir al coeficiente de correlacion Spearman.

3.7. Aspectos éticos

Eticamente se tomd en cuenta en la presente investigacién aspectos de gran
importancia como: a) En primer lugar, es preciso notificar la originalidad de la
investigacién, no es un plagio, ni auto plagio. b) Las consultas fueron realizadas en
fuentes confiables que demostraron fiabilidad. c) Los participantes de la muestra
de la investigacion accedieron a colaborar libremente. d) La recaudacion de los
datos fue realizada, presentando la autenticidad requerida. e) Se solicitd la
recaudacion de datos informando y dando cumplimiento del anonimato de sus
respuestas. f) Las fuentes fueron respetadas y gestionadas de manera

responsable haciendo uso del APA 7.
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Descripcién de la variable inteligencia emocional

Tabla 6.

Niveles de la variable inteligencia emocional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 9.6%
Moderado 11 10.6%
Alto 83 79.8%
Total 104 100.0%

Figura 5.

Niveles de la inteligencia emocional.

60%

79.8%

Porcentaje (%)
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Nota: La figura muestra los porcentajes de los niveles de |IE. Fuente: Elaboracién

propia

De acuerdo a la tabla 6 y figura 5, se obtuvieron las frecuencias y porcentajes de

los niveles de la inteligencia emocional, en donde el 79.8% del personal
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administrativo se ubican en el nivel alto, continuado de un 10.6% que se hallan en
el nivel moderado y el 9.6% se ubica en el nivel bajo.

Descripcion de las dimensiones de la variable inteligencia emocional

Tabla 7.

Niveles de las dimensiones de IE.

Autoconcienci  Autorregulacié Autoconfianz

Motivacion  Empatia Competlenci
Niveles a n a a social
f % f % f % f % f % f %
Bajo 8 7.7% 5 4.8% 9 87% 9 87% 9 87% 9 87%
Modera 27.9 o 27.9 10.6 23.1 o
do 29 % 18 17.3% 29 % 11 % 24 % 25 24.0%
64.4 o 63.5 80.8 68.3 o
Alto 67 % 81 779% 66 % 84 % 71 % 70 67.3%
100.0 100.0 100.0 10 100. 10 100. 10 100.0
Total 104 % 104 % 104 % 4 0% 4 0% 4 %

Figura 6.

Niveles de las dimensiones de la variable Inteligencia emocional.
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Nota: La figura muestra los porcentajes de niveles de las dimensiones de la IE.
Fuente: Elaboracion propia.

Conforme con la tabla 7 y figura 6, se aprecian las frecuencias y porcentajes de

los niveles de las dimensiones de la inteligencia emocional, en la que

autoconciencia se instala en el nivel alto con 64.4% y nivel moderado con 27.9%,
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autorregulacion se ubica en el nivel alto con 77.9% y nivel moderado con 17.3%,
autoconfianza se ubica en el nivel alto con 63.5% y nivel moderado con 27.9%,
motivacion se ubica en el nivel alto con 80.8% y nivel moderado con 10.6%,
empatia se situa en el nivel alto con 68.3% y nivel moderado con 23.1%, vy

competencia social se instala en el nivel alto con 67.3% y nivel moderado con
24.0%.

Descripcion de la variable job performance
Tabla 8.

Niveles de la variable job performance

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0 0.0%
Regular 96 92.3%
Bueno 8 7.7%
Total 104 100.0%

Figura 7.

Niveles de la variable Job Performance
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Nota: La figura muestra porcentajes de los niveles del JP. Fuente: Elaboracién
propia.

De acuerdo a la tabla 8 y figura 7, distinguimos las frecuencias y porcentajes de
los niveles del job performance, en donde el 92.3% del personal administrativo se

ubican en el nivel regular y el 7.7% que se posicionan en un nivel bueno.
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Descripcion de las dimensiones de la variable job performance

Tabla 9.
Niveles de las dimensiones del JP.
Niveles Desempeno de tarea Civismo Falta de productividad
f % f % f %
Bajo 6 5.8% 0 0.0% 20 19.2%
Moderado 83 79.8% 93 89.4% 77 74.0%
Alto 15 14.4% 11 10.6% 7 6.7%
o)
Total 104 100.0% 104 100.0% 104 100.0%
Figura 8.

Niveles de las dimensiones del job performance.

EDeficiente 8 Regnlar MBneno

Nota: La figura muestra los porcentajes de niveles de las dimensiones del JP.

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede evidenciar en la tabla 9 y figura 8, las frecuencias y porcentajes
de los niveles de las dimensiones del job performance, desempefio de tarea se
ubican en el nivel regular con 79.8% y nivel bueno con 14.4%, civismo se instala
en el nivel regular con 89.4% vy nivel bueno con 10.6%, y falta de produccion de

coloca en el nivel regular con 74.0% y nivel bueno con 6.7%.
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Resultados inferenciales

Hipoétesis general

Ho: No existe relacion entre inteligencia emocional y job performance del personal
administrativo en una institucion universitaria de Los Olivos — 2020.

H1: Existe relacion entre inteligencia emocional y job performance del personal

administrativo en una institucion universitaria de Los Olivos — 2020.

Criterio de decision: Si p-valor < 0.05 (rechazar Ho) y si p-valor = 0.05 (aceptar Ho).
Tabla 10.

Correlacion entre IE y JP.

Inteligencia emocional Job performance

Rho de Inteligencia  Coeficiente de 1.000 0.832
Spearman  emocional correlacion

Sig. (bilateral) - 0.000

N 104 104

Job Coeficiente de 0.832 1.000
performance  correlacién

Sig. (bilateral) 0.000 -

N 104 104

De acuerdo a la tabla 10, observamos que la significancia bilateral o p-valor es
equivalente a 0.00 < 0.05, por lo tanto, existe relacion entre inteligencia emocional
y job performance. Asi también, el coeficiente de correlacion de Spearman es de
0.832, exponiendo una correspondencia positiva muy fuerte. Por lo tanto, se
rechaza Ho y se define que existe relacién entre inteligencia emocional y job
performance del personal administrativo en una institucién universitaria de Los
Olivos — 2020.

Primera hipoétesis especifica

Ho: No existe relacidon entre autoconciencia y job performance del personal
administrativo en una institucion universitaria de Los Olivos — 2020.
H1: Existe relacion entre autoconciencia y job performance del personal

administrativo en una institucion universitaria de Los Olivos — 2020.
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Tabla 11.

Correlacion entre autoconciencia y JP.

Autoconciencia  Job performance

Rho de Autoconciencia Coeficiente de 1.000 0.761
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) - 0.000

N 104 104

Job Coeficiente de 0.761 1.000
performance correlacion

Sig. (bilateral) 0.000 -

N 104 104

De acuerdo a la tabla 11, se observa que la significancia bilateral es equivalente a
0.00 < 0.05, de forma que existe relacidon entre autoconciencia y job performance.
Igualmente, el Rho de Spearman es de 0.761, mostrando una correlacioén positiva
considerable. En este sentido, se rechaza Ho y se constituye que existe relacion
entre autoconciencia y job performance del personal administrativo en una

institucion universitaria de Los Olivos — 2020.

Segunda hipoétesis especifica

Ho: No existe relacion entre autorregulacién y job performance del personal
administrativo en una institucion universitaria de Los Olivos — 2020.
H1. Existe relacion entre autorregulacidon y job performance del personal

administrativo en una institucion universitaria de Los Olivos — 2020.

Tabla 12.

Correlacion entre autorregulacion y JP.

Autorregulacién Job performance

Rho de Autorregulacio Coeficiente de 1.000 0.810
Spearman n correlacion

Sig. (bilateral) - 0.000

N 104 104

Job Coeficiente de 0.810 1.000
performance  correlacién

Sig. (bilateral) 0.000 -

N 104 104
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Nota: correlacion autorregulacién y el JP. Fuente: elaboracion propia

De acuerdo a la tabla 12, se puede observar en cuanto a la significancia bilateral
es equivalente a 0.00 < 0.05, de manera que existe relacion entre autorregulacion
y job performance. De igual forma, el Rho de Spearman es de 0.810,
manifestando una relacion positiva muy fuerte. Por lo tanto, se rechaza Ho y se
precisa que consta relacién entre autorregulacion y job performance del personal

administrativo en una institucion universitaria de Los Olivos — 2020.

Tercera hipétesis especifica

Ho: No existe relacion entre autoconfianza y job performance del personal

administrativo en una institucidon universitaria de Los Olivos — 2020.
H1: Existe relacion entre autoconfianza y job performance del personal
administrativo en una instituciéon universitaria de Los Olivos — 2020.

Tabla 13.

Correlacion entre autoconfianza y JP.

Autoconfianza Job performance

Rho de Autoconfianz Coeficiente de 1.000 0.799
Spearman a correlacion

Sig. (bilateral) - 0.000

N 104 104

Job Coeficiente de 0.799 1.000
performance correlacion

Sig. (bilateral) 0.000 -

N 104 104

De acuerdo con la tabla 13, se observa que la significancia bilateral es equivalente a

0.00 < 0.05, de modo que consta relacién entre autoconfianza y job performance. De

la misma forma, el Rho de Spearman es de 0.799, probando una relacion positiva

muy fuerte. En este sentido, se rechaza Ho y se especifica que consta relacion entre

autoconfianza y job performance del personal administrativo en una institucion

universitaria de Los Olivos — 2020.
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Cuarta hipoétesis especifica

Ho: No existe relacion entre motivacion y job performance del personal
administrativo en una institucidén universitaria de Los Olivos — 2020.
H1: Existe relacién entre motivacion y job performance del personal administrativo

en una institucion universitaria de Los Olivos — 2020.
Tabla 14.

Correlacion entre motivacion y JP.

Job
Motivacion performance

Rho de Motivacién Coeficiente de 1.000 0.688
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) - 0.000

N 104 104

Job Coeficiente de 0.688 1.000
performance correlacion

Sig. (bilateral) 0.000 -

N 104 104

De acuerdo a la tabla 14, observamos la significancia bilateral es equivalente a
0.00 < 0.05, manifestando que consta una correspondencia entre motivacion y job
performance. De igual forma, el Rho de Spearman es de 0.688, manifestando una
relacion positiva considerable De manera que, se rechaza Ho y se indica que
existe relacion entre motivacion y job performance del personal administrativo en

una institucion universitaria de Los Olivos — 2020.

Quinta hipétesis especifica

Ho: No existe relacion entre empatia y job performance del personal administrativo

en una institucion universitaria de Los Olivos — 2020.

H1: Existe relacion entre empatia y job performance del personal administrativo en

una institucion universitaria de Los Olivos — 2020.
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Tabla 15.

Correlacion entre empatia y JP.

Empatia Job performance

Rho de Empatia Coeficiente de 1.000 0.756
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) - 0.000

N 104 104

Job Coeficiente de 0.756 1.000
performance correlacion

Sig. (bilateral) 0.000 -

N 104 104

De acuerdo a la tabla 15, se aprecia que la significancia bilateral es equivalente a
0.00 < 0.05, lo que nos indica que existe relacidon entre empatia y job performance.
De igual forma, el Rho de Spearman es de 0.756, demostrando una relacion
positiva imponente. Por lo tanto, se rechaza Ho y se acepta que existe relacién
entre empatia y job performance del personal administrativo en una institucion
universitaria de Los Olivos — 2020.

Sexta hipotesis especifica

Ho: No existe relacidon entre competencia social y job performance del personal
administrativo en una institucidén universitaria de Los Olivos — 2020.
H1: Existe relacion entre competencia social y job performance del personal

administrativo en una institucion universitaria de Los Olivos — 2020.

Tabla 16

Correlacion entre competencia social y job performance.

Competencia social Job performance

Rho de Competenci Coeficiente de 1.000 0.789
Spearman a social correlacion

Sig. (bilateral) - 0.000

N 104 104

Job Coeficiente de 0.789 1.000
performance correlacion

Sig. (bilateral) 0.000 -

N 104 104
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De acuerdo a la tabla 16, se observa que la significancia bilateral es equivalente a
0.00 < 0.05, lo cual muestra que existe relacion entre competencia social y job
performance. Asi también, el Rho de Spearman es de 0.789, exponiendo una
correlacion positiva muy fuerte. Por lo tanto, se rechaza Ho y se acepta que existe
relacion entre competencia social y job performance del personal administrativo en

una institucion universitaria de Los Olivos — 2020.
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V. DISCUSION

En el presente estudio el objetivo general fue establecer la existente relacion entre
la Inteligencia emocional y el job performance del personal administrativo en una
institucién universitaria de Los Olivos — 2020.

El Rho de Spearman fue de 0.832, revelando una relacion positiva muy fuerte
entre la IE y el JP justificando de esta manera, el presente estudio. En este sentido
los resultados concuerdan con los del autor Saldafa (2020), quien indagd la
relacion entre ambas variables, encontrando el mismo resultado en su
investigacién, recomendo constantes capacitaciones en cuanto al aprendizaje de
la identificacion de emociones, lo que originara el mejoramiento productivo y
rentable en la empresa. De igual forma se considerd oportuno citar la indagacién
de Cali, et al. (2015) enfocada en, La IE como elemento estratégico en la
empresa, concluyendo con las indicaciones de que las empresas que no tomen
atencion en la parte emocional de sus colaboradores, estan sentenciadas a
fracasar en su desarrollo, sugiriendo a las empresas que tomen la iniciativa en
empoderar a sus participantes para mejorar el ambiente laboral. Del mismo modo
citamos la coincidencia de resultados de Alcantara (2017) quien realizd6 su
investigacion en un municipio de ATE, en 264 colaboradores del area
administrativa, encontrando una correlacién significativamente alta, entre ambas
variables. Asi también sumamos la investigacion de Herrera (2016), en la
municipalidad de San Martin, en 152 colaboradores concluyendo sus analisis con
una correspondencia importante, acotando que a mayor IE en los colaboradores,
mas importante seria su servicio laboral. Siguiendo la linea de ideas Ramirez y
Zavaleta (2017) en los resultados de su investigacion manifestaron sobre la
relacion directa y significativa entre la IE y la eficacia de servicio, asi como en
otros aspectos importantes en el job performance, refiriendo finalmente que a
mayor |E, mejorarian las dimensiones del job performance. Del mismo modo
vemos oportuno incluir el aporte de Pincay et al. (2018) quienes luego de concluir
su investigacion establecieron que a mayor Nivel de IE, mayor seria el job

performance.
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De acuerdo al primer objetivo especifico, las derivaciones sefalan sobre la
relacion de la dimension autoconciencia y el job performance, encontrando una
correlacion positiva considerable ya que el Rho de Spearman es de 0.761. El
personal administrativo de la institucion se ubica en un nivel de autoconciencia
alto; con el 64%, un 27.9% se encuentra en el nivel moderado; a comparacién de
7.7% que se ubican en un nivel de autoconciencia bajo. En tal sentido podemos
mencionar la reciprocidad que tenemos con la investigacion de (Herrera 2016) en
la que refiri6 que a mayor inteligencia emocional en los colaboradores mas
importante seria su servicio laboral. es por ello que mencionamos el aporte de
Pérez et al. (2019), en el que su investigacion detallé que la IE, la autoeficacia, y la
empatia tienen una significativa relacién con la autoestima y sus resultados tenian
transcendentales contenidos practicos para sembrar la salud del colaborador, asi
como su bienestar. Consiguientemente el autor Goleman (1998) refiri6 que
autoconciencia es el conocimiento, el escrutinio de nosotros y sus efectos, la
autovaloracion, tener en cuenta nuestras fortalezas, debilidades, confianza, y

valoracién personal que realizamos de nosotros mismos.

En consecuencia, seria importante que los encargados de areas realicen acciones
para incrementar la autoconciencia en el personal administrativo teniendo en
cuenta de que existe una relacion positiva considerable, pero que aun existe un
porcentaje de nivel moderado y bajo por relacionar con el job performance, para la

consecucion de metas en la institucion.

De acuerdo al objetivo especifico segundo, las derivaciones sefalan sobre
la relacidn de la dimension autorregulacién y el job performance, evidenciando una
correlacion positiva muy fuerte ya que el Rho de Spearman es de 0.810. El
personal administrativo de la institucion se ubica en un nivel de autorregulacién
alto con el 77% y un 17.3% se encuentra en el nivel moderado, a comparacién de
4.8 % que se ubica en un nivel de autorregulacidn bajo. Por lo tanto, consideramos
mencionar la reciprocidad con Bartra y Torres (2019), quienes indagaron sobre el

37



impacto de la IE refiriendo que son los trabajadores con capacidad de regular sus
emociones de una manera adecuada y no forjar respuestas desbocadas y
resuelven los conflictos interpersonales en su entorno laboral, asi como contar con
una facil relacion con los demas. es por ello que mencionamos el aporte de
Goleman (1998) donde refirié que autorregulacién tiene referencia con el control
de nuestras emociones, el saber manejarlas de forma adecuada, sentirse comodo

y abierto a lo nuevo.

Por ello que se sugiere a las jefaturas tener en consideracién incrementar la
autorregulacion en el personal administrativo teniendo en cuenta de que existe
una relacion positiva muy fuerte pero que aun existe un porcentaje de nivel
moderado y bajo por relacionar con el job performance, para un inmejorable

servicio.

De acuerdo al objetivo especifico tercero, las derivaciones sefialan sobre la
relacion de la dimension autoconfianza y el job performance, resultando una
correlacion positiva muy fuerte ya que el Rho de Spearman es de 0.799. El
personal administrativo de la institucion se ubica en un nivel de autoconfianza alto
con el 63.5% y un 27.9% se encuentra en el nivel moderado, a comparacion de
8.6% que se ubica en un nivel de autoconfianza bajo. En tal sentido podemos
mencionar la coincidencia que tenemos con Moral y Ganzo (2018), Quienes
buscaron comprobar la relacion de las variables en estudio, tuvieron 214
participantes de distintas esferas profesionales, resumiendo que la IE tiene un
gran impacto en el campo profesional y laboral. EI ambito laboral simboliza una
porcién fundamental para las personas siendo la satisfaccién laboral, un indicador
de éxito. Del mismo modo vemos oportuno incluir el aporte de Pincay et al. (2018)
quienes luego de concluir su investigacion establecieron que a mayor Nivel de IE,
mayor seria el job performance.

Es por ello que mencionamos el aporte de Goleman (1998) en la refirid la
autoconfianza se trata de la confiabilidad, de la fidelidad, del juicio con el que
cuenta la persona, de la integridad, flexibilidad para hacer frente a la innovacion

ser receptivo, del mismo modo que identificarse con el entorno.
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Las jefaturas correspondientes podrian tener en cuenta incrementar Ia
autoconfianza en el personal administrativo, teniendo en cuenta de que existe
una relacion positiva muy fuerte, pero que aun existe un porcentaje de nivel
moderado y bajo por relacionarse con el job performance, para la para un

inmejorable servicio.

De acuerdo al objetivo especifico cuarto, las derivaciones sefalan sobre la
relacion de la dimensién motivacion y el job performance hallando una correlacién
positiva considerable ya que el Rho de Spearman es de 0.688. El personal
administrativo de la institucion se ubica en un nivel alto con el 80.8 % y un 10.6 %
se encuentra en el nivel moderado, a comparacién de 8.7 % que se ubica en un
nivel de motivacion bajo. En consecuencia, podemos mencionar la coincidencia
que tenemos con los autores Urquijo et, al. (2019) refieren que la IE es un
complemento notable para pilotear el fruto del éxito profesional.
Consiguientemente sumamos el importante aporte de Puertas (2018) quien
manifestd en sus conclusiones que la |IE beneficia el desempefio correcto,
acrecienta la autorrealizacion, y del mismo modo el contentamiento en campo
laboral, creando una disminucion en los grados de salud mental, y que era
necesario enfatizar la necesidad de hacer mediaciones que consigan beneficios en
los métodos de instruccidon y aprendizaje. Asi también Sanchez (2009), quien
refiri6 que se le adjudica a la IE una enorme valia para obtener el prestigio
profesional y personal, adicionalmente de contar con un alto cociente intelectual,
consiguientemente sumamos el aporte de Goleman (1998) sobre motivacion que
son las tendencias emocionales que nos empujan a desear lograr nuestros
objetivos, es decir realizar esfuerzos por ser mejor, ser comprometido desear

contribuir, tomar la iniciativa.

Las jefaturas pueden considerar planes para el incremento de la motivacién en el
personal administrativo teniendo en cuenta de que existe una relacion positiva
muy fuerte pero que aun existe un porcentaje de nivel medio y bajo por relacionar

con el job performance, para un inmejorable servicio.
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De acuerdo al objetivo especifico quinto, las derivaciones sefalan sobre la
relacion de la dimensién empatia y el job performance, derivando una relacién
positiva imponente ya que Rho de Spearman es de 0.756. El personal
administrativo de la institucion se ubica en un nivel de empatia alto con el 68.3% y
un 23.1% se encuentra en el nivel moderado, a comparacion de 8.7 % que se
ubica en un nivel de empatia bajo. Por consiguiente, podemos mencionar la
coincidencia que tenemos con Extremera et al. (2018), quienes, en un articulo
entre otras conclusiones, acotaron que la |IE se encuentra vinculada a las
cualidades positivas de los colaboradores y sugieren que la mediacion de
programas delineados para reforzar la IE podrian repercutir eficazmente en el
aumento del agrado laboral. Es por ello que mencionamos el aporte de Goleman
(1998) sobre la empatia tener conciencia para identificar lo que sienten los demas,
de lo que les preocupa, asi como de lo que sienten, contar con la bondad de
orientacion al servicio. Acosta y Zarate (2017) en su investigacion hallaron que los
encuestados contaban con una elevada capacidad de autoconocimiento, pero no
para comprender e identificar las emociones de los demas integrantes del equipo.
En este sentido tenemos una muestra de lo necesario de que los colaboradores

desarrollen la empatia para mejorar el entorno en el centro de labores.

Las areas a cargo del personal podrian tener en consideracion planes para el
incremento de la empatia en el personal administrativo, teniendo en cuenta de
que existe una relacion positiva muy fuerte, pero que aun existe un porcentaje de
nivel medio y bajo por relacionar con el job performance, para un inmejorable

servicio.

De acuerdo al objetivo especifico sexto, las derivaciones sefalan sobre la
relacion de la dimension competencia social y el job performance, evidenciando
una correlaciéon positiva muy fuerte, ya que Rho de Spearman es de 0.789. El
personal administrativo de la institucién se ubica en un nivel de  competencia
social alto con el 67.3% y un 24.0% se encuentra en el nivel moderado, a
comparacioén de 8.7 % que se ubica en un nivel de competencia social bajo. Al

respecto podemos mencionar la coincidencia que tenemos con Duque et al.
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(2017), indicaron que la variable IE influia de manera positiva en la labor
profesional, asi también que el colaborador identifique sus emociones, el trabajo
grupal, la buena comunicacion, la disposicion para trabajar y lograr los planes
organizacionales, la negociacion son peculiaridades que favorecen al colaborador
para su mejor desenvolvimiento en el campo laboral. Subsiguientemente
sumamos el aporte de Noreen, el al. (2018) quienes indagaron sobre el impacto de
la IE en el desempefio laboral, papel mediador de auto liderazgo, manifestaron
que la IE tiene un efecto auténtico y revelador y que la IE, media
significativamente en el trabajo del maestro, la IE influye positivamente en la labor

y el auto liderazgo.

Asi también en la investigacion realizada por Saman et al. (2018) con una cantidad
de 221 colaboradores llegaron a la conclusion en la importancia de tener en
cuenta como influyen los comportamientos en la zona laboral, para crear impulsos
en el desempefo y dinamizarlos. Del mismo modo sumamos el aporte de
Goleman (1998), en el que competencia social es la capacidad para promover
respuestas deseadas en otros, hacer uso de tacticas de persuasion poseer buena
comunicacion, contar con las actitudes de liderazgo, contar con habilidades de

trabajo en equipo.

Las areas a cargo del personal podrian tener en consideracion planes para el
incremento de la competencia social en el personal administrativo teniendo en
cuenta de que existe una relacién positiva muy fuerte, pero que aun existe un
porcentaje de nivel moderado y bajo por relacionar con el job performance, para

un inmejorable servicio.
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VI. CONCLUSIONES

En referencia la contrastacion de las hipdtesis y a los objetivos planteados y se

llegaron a las siguientes conclusiones:

Primera: En cuanto a los hallazgos inferenciales se demuestra una correlacion
positiva muy fuerte entre ambas variables IE y JP, lo que se demuestra con la
significancia bilateral (0.00 < 0.05) y el Rho de Spearman (0.832). En el objetivo
general de la presente investigacion, los hallazgos descriptivos sefalan que el
personal administrativo de la variable inteligencia emocional se instalan en el nivel

alto 79.8% y en la variable Job performance se ubican en el nivel regular 92.3%.

Segunda: En cuanto a los resultados inferenciales se demuestra que existe una
correlacion positiva considerable entre autoconocimiento y el Job performance lo
que se respalda con la significancia bilateral (0.00 < 0.05) y el Rho de Spearman
(0.761). De acuerdo con el primer objetivo especifico los resultados descriptivos
sefalan que en la dimensién autoconciencia el personal administrativo se instala

en el nivel alto con el 64.4%.

Tercera: Sobre los resultados inferenciales se evidencia que existe correlacion
positiva muy fuerte entre autorregulacion y job performance lo que se respalda con
la significancia bilateral (0.00 < 0.05) y el Rho de Spearmanl (0.810). en cuanto al
segundo objetivo especifico los resultados descriptivos indican que la dimension

autorregulacion el personal administrativo se instala en el nivel alto con el 77.9%.

Cuarta: En cuanto a los resultados inferenciales se manifiesta que existe una
correlacidon positiva muy fuerte entre autoconfianza y job performance lo que se
respalda con la significancia bilateral (0.00 < 0.05) y el Rho de Spearman (0.799).
al respecto del tercer objetivo especifico los resultados descriptivos refieren que
en la dimension autoconfianza el personal administrativo se instala en el nivel alto
con el 63.5%.

Quinta: En cuanto a los resultados inferenciales se evidencia que existe una

correlacidon positiva considerable entre motivacion y job performance lo que se
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demuestra con la significancia bilateral (0.00 < 0.05) y el Rho de Spearman
(0.688). Conforme al cuarto objetivo especifico los resultados descriptivos
manifiestan que en la dimension motivacion el personal administrativo se instala

en el nivel alto con el 80.8%.

Sexta: De acuerdo a los hallazgos inferenciales se evidencia que existe una
correlacién positiva considerable entre empatia y job performance. lo que se
respalda con la significancia bilateral (0.00 < 0.05) y el Rho de Spearman (0.756).
Sobre el cuarto objetivo especifico los resultados descriptivos sefialan que en la
dimensién empatia el personal administrativo se instala en el nivel alto con el
68.3%.

Séptima: Sobre los resultados inferenciales se demuestra que existe correlacion
positiva muy fuerte entre competencia social y job performance lo que se
evidencia con la significancia bilateral (0.00 < 0.05) y el Rho de Spearman (0.789).
En mencién al sexto objetivo especifico los resultados descriptivos manifiestan
que en la dimension competencia social el personal administrativo se instala en el

nivel alto con el 67.3%.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Considerando los hallazgos en la presente investigacion, podemos
confirmar la relacién existente entre las variables estudiadas. En referencia a la
gran importancia de la IE, se recomienda instaurar capacitaciones para los
trabajadores, acciones que repercutiran en el Job performance, que es la
contribucion eficiente, comprometida del personal colaborador de cualquier
organizacion, quienes trabajando de manera conjunta desean los logros de planes
estratégicos. Del mismo modo teniendo en cuenta las necesidades del
colaborador en alcanzar metas organizacionales como también personales, se
recomienda solicitar al departamento psicoldgico de la institucidn, la elaboracién
de cronogramas de capacitacion en especial de incremento de la empatia y
competencia social en el colaborador, ello creara un mejor trabajo en equipo y
buen servicio al cliente interno, externo, acciones que se veran reflejadas en sus
competencias intrapersonales e interpersonales como también, en el job

performance.

Segunda: Conforme a la correspondencia existente entre autoconciencia y job
performance, se hace la recomendacion a la institucion universitaria de Los Olivos,
que tanto los jefes de areas como el personal administrativo deben participar de
talleres, capacitaciones, inducciones en referencia a la autoconciencia, es decir
aprender a identificar sus emociones y manipularlas de forma positiva con una
correcta autovaloracion, conciencia emocional, autocontrol. Consiguientemente la
elaboracién de programas dirigidos a el incremento de la inteligencia emocional
para el personal que aun se encuentran ubicados en los niveles, moderado y bajo,
los mismos que haran la diferencia en el Job performance y en el cumplimiento de

objetivos de la institucion.

Tercera: En mencién a la concordancia entre la autorregulacion y el job
performance se hace la recomendacion a la institucion universitaria de Los Olivos,
que tanto los jefes de areas como el personal administrativo deben participar de

talleres, capacitaciones, inducciones en lo que se refiere a la autorregulacion, es
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decir aprender a identificar sus emociones y maniobrarlas de forma positiva

incrementando su honestidad, innovacion.

Cuarta: De acuerdo a la correlacién existente entre la autoconfianza y job
performance se hace la recomendacion a la institucion universitaria de Los Olivos,
que tanto los jefes de areas como el personal administrativo deben participar de
talleres, capacitaciones, inducciones en referencia a la autoconfianza, es decir
aprender a identificar sus emociones y manejarlas de forma positiva

incrementando su integridad, conciencia, adaptabilidad, innovacion y confiabilidad.

Quinta: En referencia a la relacion que existe entre motivacion y job performance
se hace la recomendacion a la institucion universitaria de Los Olivos, al area
encargada de personal, sugerir el desarrollo de programas que motiven a los
colaboradores al logro de objetivos académicos que por alguna razon quedaron
inconclusos en el tiempo, y que seran beneficiosos en el desarrollo del job
performance, creando en el colaborador mejores competencias personales, contar
con mejores habilidades sociales, mejores estados de animo, mas tolerancia,

capacidad de servicio, incrementar sus habilidades para trabajar en equipo y mas.

Sexta: Considerando la correlacion entre empatia y job performance se hace la
recomendacion a la institucion universitaria de Los Olivos, que tanto los jefes de
areas como el personal administrativo deben participar de talleres, capacitaciones,
inducciones en lo que concierne a la empatia, es decir aprender a identificar sus
emociones y maniobrarlas de forma positiva incrementando su comprensién por
los demas, desarrollar a los otros, intensificar el servicio de orientacion, reconocer

los sentimientos de los demas.

Séptima: Finalmente considerando la concordancia de competencia social y job
performance se hace la recomendacion a la institucion universitaria de Los Olivos,
que tanto los jefes de areas como el personal administrativo deben participar de
talleres, capacitaciones, inducciones en lo que concierne a la competencia social,
es decir aprender, incrementar la comunicacion, manejo de conflictos, practicar el

liderazgo y la influencia.
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Cuantitativo

Tipo de estudio:

Basico

Diseno de Investigacion
Mo experimental de tipo

transwversal correlacional
simple

Poblacidn:

143 Colaboradores del
area administrativa
Institucion Universitaria
de Los Olivos

Muestra:

104 Asistentes
administrativos de una
ingtitucion universitaria
de Los Olivos

Muestreo:

Probabilistico aleatorio
simple

Wariable I: Inteligencia Emocional
Técnica :
Encuestia

Instrumento:

Test de inteligencia
emocional

Autor:

Emily Sterrett

2020

Ambito de aplicacidn:

Institucién universitaria Los
Olivos
Forma de administracion:

Individual

Variable 2: Job Performance
Tecnica :

Encuesta

Instrumento.

Cuestionario wirtual

Autor:

Br. Sikvla Barral B.

Adro:

2020

Ambito de aplicacidon:
Institucién universitaria
Forma de administracion:

Individual

Descriptiva :

Se seleccionaren tablas v figuras estadisticas en
barras, del mi=mo modo se emplearon tablas de
contingencia

Inferencial:

Se hicieron los calcules estadisticos para el analisis
dela prueba de las hipotesis en la cual se aplicara el
coheficiente de correlacion de Spearmen, p (Rho).

6% Df

N{NT=1)

=

Rho=1-—

Donde:

D = Diferencia entre los correspondientes estadisticos
de orden de X-y

M = Mimero de parejas de datos




Anexo 6. Instrumentos de Recoleccidon de datos

Test Inteligencia Emocional

Eslimados codabaradonss, &l presanis cusstionana fiens comd propdsio principal
buscar =1 emsste relacidn entre las wanables  initeligencia emocional y o job
parformance, La finatidad del presente instrumendo a5 basicaments académica, por
I gquie o @S necesans la dentificacksn e los encueslados en al grupo de parsonal
administratieo de ba instiucicn

Para dar su respussta, solo fiens que marcar en el cuadro de su eleccion
considerando la escaka de calificaciones:

1 F 3 4 5

Munca | Casinunca Avecos Casi siempre Siempre
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4 = a -4 R
- e o 1l oo el e Do e alo FEeea
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=
= F | e o e SApEE O e 5 M re T
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B wmdoerm m
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Me dErs 4 33 pESORES &N M8 Mea Sdetuddi. o
I demanisdo sars o muficEnss comn sars na de- b
e Oe e T delonss.

e sbaiargs de formarms we apnien scbrs ke faras
= | e dnprohlr SR GprESn Fanlh oue o dansos
130 Be =echos

= [Ho coondo e o= lnds pore [umpood 1 paess con

e

AUTORREGILACH R

Foado conlroiss e sssado Se @neTES Y reLy FETEE
SETER BEUD S STOCKINES T8 GRTY S Al irabas.

COMPETENCINS FEREOMALES
-

whpibnnis de e s osodabose s e iaaas g

rEcuErEoE

L] COHI g/hl CE) - 659 |

11 | oo o Dusy Gars WS Srmorss v e Su i

AT | o et pepEin SR RSO0 SRR MESG0E @ULRETLEE

WD SO L RTINS A W BrgeE SO S EnTE SOr S barEss
el EE PEcERacic heoar,

Popar b rEVIETAl e S0 Do £ 18S SluBeea s
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AETOCONFIAREA
2

Faprmac mia pursas de viebs cos honesbided v
el o S Sy S Dona




HO

impulso de logro, compromiso ,iniciativa,
optimismo

(N)

(CN) (AV) (C3)

(5)

Hay varias cosas importantes en mi vida gue me
entuziasman v lo hago patente.

Mermalmente, otros se sienten inspirados y animados
despues de hablar conmigo

MOTIVACION

intente contraer el dedo positivo de cualquier
situacion.

50y capaz de seguir adelante en un proyecto
importante, a pesar de los obstaculos.

20

Creo gue el trabajo que hage cada dia tiene sentido v
aporta valor a la sociedad.

COMPENCIAS SOCIALES

HO

comprension de los demas,desarrollar a los
otros , servico de orientacion

(N)

(CH) (AV) (C3)

(5)

21

Mormalmente tengo una idea exacta de como me
percibe la otra persona durante una interaccion
especifica.

EMPATIA
N

Puedo participar, en una interaccion con otra persona
v captar bastante bien cual es su estado de animo en
base a las sefales no vervales que me envia.

23

Cuento con varias personas a las que puedo recurrir
y pedir su ayuda cuando lo necesito.

24

puedo demostrar empatia v acoplar mis sentimientos
a los de |a otra persona en una ineraccion,

Centro toda mi atencidn en la otra persona cuando

| estoy escuchandole.

influencia ,comunicacion,manejo de conflictos
liderazgo

(N)

(CH] (AV) (C3)

(3)

Tengo faciidad para conocer o iniciar
conversaciones con personas desconocidad cuande
tengo que hacerlo.

27

Mo tengo Ningln problema a la hora de hacer una
presentacion a un grupo o dirigir una reunion.

28

COMPETENCIA SOCIAL

Soy capaz de afrontar con calma,sensibilidad v de
manera preactiva las manifestaciones emocionales
de ofras personas.

28

Los demds me respetan v les caigo bien, incluso
cuando no estan de acuerso conmigo.

30

Puedo persuadir eficazmente a otros para que
adopten mi punte de vista sin coacciones.

Fuente :Emelv Sterrett




Anexo 7. Instrumento de recoleccién de datos job performance.

Estimadas compahencss (as), & presente cuestonano bene como propdsito
principal buscar si existe relacidn entre las vanablies, meligencia emocional v Job
parformance. La inalidad dal prasente insirumento &5 bdsicamenis académca,
por o que NO &S necesana la dentificacsdn de los encuestados an el grupo da

Cuestionario Job Performance

personal administrativo de la instducidn

conaiderando e escala o calificaciones

Par dar su respuasia, solo liene gue mascar an el cuadro de su alaoccedn

1 z 3 4 5
Munca Casi nunca A vaces Casi siempra Siempra
A0 PLETFORMARCL
b | ] ] L] =
A= TIESD Il [CHY IAW] §C5]  (5)
a1 Cl Semzo Qe aTpEE S FREENTMr BUN mabags s oa 1
Kralky parm fa gficencia de la orjmsicecion
A3 |Fars & dessrmin de sus imtajs al isnpe s i ficeis
';,"IEI."'MEE' TRON FEALTBORA.  O&  [GOTA ARCENIE
= SCOraricACds eCITRCE AN Ko i
ﬂ_:- 3 | Curmzde comosus ur<iohas mignedan
=
o i F ] E] =
3 L : Cwaluncitn W] RTjAMT RLE] CED
e P Faa pEte W eesilalin @ AR iFd (AESATE R B B AT 1
g [ ]
3 la doownerilacen gon rocler de s ooToenoros pees
et
= iy
1 ES E ] ] K
LI Lot LTI e O L LT e o1
A | S dfn cunpiaemere: @l pide Spstalsg Sclamo |
S8 |En Gapaciada i owrmn conalaile
4 T wo rwMcpde @n oy desomeefa de mmoas. B casocincios
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1 ¥ b | 4 [ 3
L ‘Conductis W1 PCH) (AW OS5l S)
an L= nevme. da urandsd &n @ reitscon man rmapsisson par |
&l rumvs prracasl
a1 Lo colEoradoress so3 codarsdar @l prexzemiar ks rabajpor
azgradey 1
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Nigos |
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|ar prdcics an ln neidacsn
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L Frabais o cguips | IR = U | (1]
T3 T [
|
& |Enbeis plcooras erocknales oon ol grups da rabajn |




FALTA DE PRCDLNCT IviDus o

Capacidad

P 213148
N (CH) (AV) (C3) (5)

4

Para el cumplmiento de sis fareas usted emplea la capacidad
requerida

El personal de la organizacin se esfuerza para
presentaciin de un busn producty de trabajp

§

Sus funciones son elecuiadas quardands elorden necesany

T A T . B 6
N Logro (N) (CH) (AV) (CS] (8)
" (0% Objefv0s EStabieckos en U arca, Usied 1os R
| [akanzar

Lugga de b elaboracn y presentacion de documenios, su
frabajo &3 cusstonads

Para &l desarmoll de Sus actividades en su drea i permiten
despleqar nuevas deas

Lo trémies documentarios I permiten aglizar sus estiones
admnairaiivas

Cumplimiento

O A W
M (CH) (AV) [C5) (5)

El drea de labores da cumplminto a s acividades durante
&l periodo establecids

&

La revision de trabajo cuenia con el visto bueno de & jefatura
para llegar & la direccion general

Antes d presentaria & su jefe, somele @ una evaluacion la
documentacion

B

Los colaboradores presentan @ documentacin fuera de
fechs

Requiere fempo adicional fugra ded horaria estableckds para la

culminacidn de su lsbor




Anexo 8. Célculo del tamario de la muestra total de la investigacion

Se refiere a un procedimiento estadistico para seleccionar un grupo, una muestra inmersa en
una poblacion.

Férmula para obtener la muestra

_ ZxpxqxN
" Tetx(N-1)+2Z2%xpxg

Figura N® 3. Férmula de la muestra

Donde:

{a) Z es 1.96 para un nivel de confianza de 95%
{b) pes 0.5 para un porcentaje de |la poblacién deseada

{c} ges (.5 un porcentaje de la poblacion que no presentan particularidades deseadas
(d) Nes 143 y representa el tamafio de la poblacién

(e) e es 0.05 para un error de estimacion aceptado maximo y

{f) nes eltamario de la muestra.

Luego de realizar el remplazo de la formula se obtiens la muestra.

N= 1962 x05x0.5x143 = 104
0,052 x(143-1)+1.96°x0.5x 0.5

Figura N* 4, Muestra para la investigacién, 104 colaboradores del darea administrativa,




Anexo 9. Validez de instrumentos a través de juicio de experto, Carta de presentacion

T

PARA SU FIRMA VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXFERTO » meseiis - & E

U4 BARRAL BEARAAMD i wivir domo pame oF R (Eece 100 1

B il v

Sener Gudlmn Daaks Fud
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Ex My grat COTRSTAMIZE 031482 22y eprasasis mis sabudos p 25 Mo hacer da o) conocameeric sue sleadn estudiane de Nawssttiz oon mancdt on B mnitands o Hsgornd, fe0uerm vabdar ke noTumemas con ks
rmhes reugei®  iiwireccn seresarie cerd poder desanolar mi ivessboanon v con ba oelopless & pada de g

3 i ke del proyemn o westigaciin o Imekgengia Emccional v Jeb Ferarmands dol porsonal admitskates o Ung Tetiugiin skersnana o Los Ol - IR0 p sands imprsoindible conlar cod & aprabadit
S EADEITE RS RSTIEN008 DA [OJAT 204 ket MSYLITIETICS B MENS0N BE conaiiaian COMYSTRETE [T 3 (mled 30ie S rYeroiay BpaIenc A an Ema Of fWesnaron

H appdfenie g eainbandn s pe e Bega opfbenm
Angi N' 4 Cana S presansssan
Fnewo W' 3 Matnz g insrumerio
Anzzn N 3: Centificadn de walides de cortesiche de fol inatnufeniss
sapeasandoie m sk miene o respen v consderardn e fesqecn de ieled noops ankes acmdacedie por 3 atEnotn cue tkgtenas 3 B prssania

Bleriareis

|
02

o adfirlos

B WRLEE EE HT- r B s pnm F



Anexo 10. Matriz del instrumento JP.

o

Variable | Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles y rangos
Job Desempefio Conducta, Evaluacion, 31,32,33,34,35,36,37,38. 39 Nunca o TR
Performance | de tarea Costo Casi Varath | 00 | 71T [ TA0

Civismo Conducta,Empatl, 40,41,42,43 44 45 46,47 48 nunca
Trabajo en equipo A veces

Falta de Capacidades, Logro, 49,50,51,52 53,54 55,56,57,58,59,60 | Casi

productividad | Cumplimiento siempre

siempre




Anexo 11. Certificado de validez de contenido

e e

£l tiempo que emplea para presentar sus trabajos son los ideales para la
eficiencia de la organizacion
Para el desarrollo de sus trabajos el tiempo es suficiente

Relevancia

Sus funciones son realizadas de forma eficiente economizando recursos en
su drea
Cumple con sus funciones asignadas

Su jefe inmediato le asigna una calificacion a su desempefio laboral en el
drea

L AN A

“

LA IA A

b

A Y

LY

La documantacidn que recibe de sus compafleros para continuar con el
, 30N blen estructurados

Se da cumplimiento al plan operativo del drea
| €5 capacitado de manera constante

$e ve reflejada en su desempefio de tareas, la capacitacidn recibida

Los niveles de autoridad en la institucidn son respetados por el nuevo

a1

Los colaboradores son ordenados al los t

Son respetados 105 Wurnos ante un requerimiento que usted hace

SR

Estd presto a compartir sus conocimientos en su drea

.\

£

Los conocimientos adquiridos en anteriores trabajos los pone en prictica en
la institucién

Los nuevos colaboradores tienen rdpida facilidad de adecuarse a las
actividades de su drea




Anexo 12. Certificado de validez de contenido

45 | Ante una emergencia los trabajadares son veloces y operativos o

47 | Luego de culmi sus actividades sus compafieres le ofrecen su ayuds .

48 | Enfrenta aflicciones emocionales con el grupo de trabajo v

Capacidad

49 | Para el cumplimiento de sus tareas usted emplea la capacidad requerida v

s0 El personal de la organizacion se esfuerza para la presentacidn de un buen v
producto de trabajo

51 | Sus funciones son ejecutadas guardando el orden necesario L

Legre

52 | Los objetivos establecidos en su drea. usted los logra alcanzar v

53 Luego de |a elaboracion y presentacion de documentos, su trabajo es v
cuestionado

5 Para el desarrollo de sus actividades, en su sreas le permiten desplegar ”
nuevas ideas

55 Los trémites documaentarios le permiten agilizar sus gestiones 7
administrativas

Cumplimiente

cs El drca de labores da cumplimiento a las actividades durante ¢l periodo -
establecida

- La revision de trabajo cuenta con el visto bueno de la jefatura para llegar a la .
direccién general
Antes de ser presentada a su jefe, somete a una evaluacion la

58 -
documentacién

59 | Los colaboradores presentan la documentacion fuera de fecha v
Requiere tiempao adicional fuera del horario establecida para |a culminacién

60 v
de su labeor

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ]

inpcllldo- y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Gustavo Zarate Ruiz

DNI: 09870134

No aplicable [ ]




Anexo 13. Certificado de validez de contenido

Obaervaciones (precisar 5 hay suficienciak: 5 hay suliciencia
Opinidn de aplicabilidad: Aglicable [X] Aplicable despues de corregir [ | Wo aplicable | |

15 de octubre del 2020
Apeilidos y nombres del juez evaluador: Gustavo Ernesto Zdrate Rulz
Dii: OSRT0134
Especialidad del evaluador: Mg, en Administraditn de negocios - MBEA y en Gestion Poblica,

‘Pertinencia: £l item cormespande al concepto tedrico formulado.
IRelevancia: El item a5 apropiado para regresentar al cormganente o dimensidn especifica del consinicto
IClaridad: Se entiende sin deficuibtad alguna of enunciado del tem, &5 concis, exacto v diredta

Nota: Suficiencia, s dice suficienda cuando los ems planteados $on sulicientes para medir B dimeniadn.




Anexo 14. Validador y Metodélogo Gustavo Ernesto Zarate Ruiz

GRADUADOD GRADO O TITULD INSTITUCION
e e BACHILLER EN CEENCIAS ADMINISTRATIVAS ; _ b
Pt el e e Fecha de digloma: 20/02/2013 A R e b e
| 3
b Modallded de estudlos: . ol
R . LICENCIADO EN ADMINISTRACION B B
- - - . B . : I - I' - ..- -- i Ly & & AL L
DN 03670134 RS 0GR IR PERY
Modalided de estudios: -
ST L M Ao MAESTRO EN GESTION PUBLICA e
ST B e Fecha de ciploma: 20/02/18 o
DNl (8870134 ' PERY
4 Modalidad de estudios: PRESENCIAL '
D b e MAESTRO EN ADMINISTRACION DE MEGOCIOS - MBA e o 7
v cit e Fecha de digl 11081 P o v
DI 08870134 S 1R sthy

Modalided de eitwdios: PRESENCIAL



Anexo: 15. Validez de instrumentos a través de juicio de experto, Carta de presentacion

CARTA DE PRESENTACION

Sefor: DF MNosl Alcas Zapata
Prezsnts
AR unto: VALIDACIDN DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUINCIO DE EXFERTO

Es muy gralo comunicamos con usied para expresate mes saludos ¥ asil mismo, heecer de so conocamsenio gue, sendo esiudante de
FARESIrim SO Moo SN AAmenisIraciin oo Negooios, Fequisino valicknr oS inSiramsnbos oon s cushess recogend La mlonmacsin necosana
paa poder dessmrollar o mdesEgacnin yooon b cusl optard al grado oo Magisber

Bl thuls omibig ol proyects os invesligacidn aa Iinteligenca emodional vy Mab perfonmancs del perssnal scmsnisiiming an wne
mstipcEin universdtana de Los Olwvos, 2000 vy siendo imprescndible contar con W aprobacidn de expertos especialirados para poder
aplid los mstremenios en mencebn, he consickerado conveniente recwsmr & ushed, ante su connolada eEpenencia en eshe fEma de

TR A
El expedimnte de validacion, que e hace Begar oonbienes

Anexo N™ 1: Carta de pressniacion
Aneno N° 2: Matriz de Instrumesnto
Ansxo N” 3: Certificade de valider de contenide de los instrumsnios

Erprosandobs m Senbimenlo e aspaio ¥ conidiracdn imd dospedo oe usied, o sin anies agradecedis por La alencebn gue
dinpense o Ly presenie



Anexo: 16. Matriz de instrumento

Nombre y Apellidos: Silvia Cecilia Barral Bejarano

DNI N°; 09622851

Anexe 2: Malnz de instrumento

Varlable | Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles y rangos
Job Desempefio | Conducta, Evaluacion, | 31,32 33,34 35 36 37 38 30 Nunca
Performance | de tarea Costo Casi E:““ _?:..uTr .::n
Civismo Conducta, Empatia | 40,41,42,43 44 45,46 47,48 nunca A —t
Trabajo en equipo EI:;ES
Faade | Capacdades, Logro, | 49,50,51,52,53,54,55,56,57,58,59,60 | siempre
productividad | Cumplimiento siempre




Anexo 17. Certificado de validez de contenido

HII'I'II

Claridad

£l tlempa que emplos para presentar s trabajos son kos ideales para la
aficiencia de la arganizacidn

4

Pata ol detarrallo de sus trabajos el tlempo s suficlente

4

B EEE

%us funtiomnes son rializidad de faema eficiente sconamizando FEourLes #h
1l dros
Cumpls con L funciones dai

Sy jade inmadists ls suigne una calficacidn & su desempefo bors) an ol
Aren

L U Y

LY

5

N A A

b

Es capacitado de MAners conutants

La tacian que recibe de sus compafieros para continuar con ef
. b0 blan sstrecturados

Se da cumplimisnto al plan operative del dres

5

e v rofle|ada an su deiempefio de tareas, li capacitacidn recibida

Lo Aiveles de autardsd an b indtitucdn 5on respetasos por &l nuevo
personal

Lot colsbarsderes son of denados al ;

TEEETA

e

Son respetados ko WirnDd anlE Un regquenmiento gue uted hece

Estd presto o compartic sus conocimieniod eh su drea

"

Lot conocimisntos adglirided en antariares trabajos los pore &0 préctica an
la imptitucicn

Lot ruswod colsboradorss tenen ripida facilidad de sdecusrss a lan
activedades de 1u brea




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia Opiniéon de aplicabilidad:

v
47 Luego de culminar sus actividades sus compafieros le ofrecen su ayuda v
48 | Enfrenta aflicciones emocionales con el grupo de trabajo v v
Capacidad

49 | Para el cumplimiento de sus tareas usted emplea la capacidad requerida v v

50 El personal de la organizacion se esfuerza para la presentacién de un buen P v
producto de trabajo

51 |Sus funciones son ejecutadas guardando el orden necesario v v

Logro

52 Los objetivos establecidos en su drea, usted los logra alcanzar v v

ss Luego de la elaboracién y presentaciéon de documentos, su trabajo es v v
cuestionado

sa Para el desarrollo de sus actividades, en su drea le permiten desplegar v v
nuevas ideas

ss Los tramites documentarios le permiten agilizar sus gestiones v v
administrativas

Cumplimiento

s6 El drea de labores da cumplimiento a las actividades durante el periodo 7 v
establecido

57 La revisién de trabajo cuenta con el visto bueno de |a jefatura para llegar a la v v
direccién general

ss Antes de ser presentada a su jefe, somete a una evaluacién la v v
documentacion

S9 |Los colaboradores presentan la documentacién fuera de fecha v v

60 Requiere tiempo adicional fuera del horario establecido para la culminacién v v
de su labor

Aplicable después de corregir [ _] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. ALCAS ZAPATA NOEL

Aplicable [ X]

DNI 06167282




Anexo 19. Certificado de validez de contenido.

Especialidad del validador EXPERTO DE DOCENCIA UNIVERSITARIA E INVESTIGACION

01 de noviembre del 20

Claridad: Se entiende sin dficultad alguna o enuncado del item, es
CONCIS0, exacto y direcio

son suficientes para medir La dimensibn

Firma del Experto Informante.

Fumado digh alimernts por
e .y ALCAS ZAPATA Nowl FAL
20401363402 soft

IS Motive: Soy el sutor del
DIGITAL

dociumento
Fecha: 01/11/2020 10:14:33-0800




Anexo 20. Validador Noel Alcas Zapata.

GRADUADD

D% peAETaaL

D DBIETIEL

04 DR EET2ED.

Do DEdETad

DN DETRTIE

GRADD O TITULD

LIE. EDLECACION
Eechi de diglami: 05071902
Muodallded g e -

LICENCIADO EM EDUCACION SECUNDRALR

BACHILLER EN EDLICALCION
Eecha de dipiame; M008/1888
Madalided de #ledicd .

MAESTRD EN EDILACACION

DOCTOR EN EDUCACION
Frcha da gipioma 251016
Modalldsd de estuslics: PRESERCIAL

PERY

INSTITUCION



Anexo 21. Carta de presentacion validacién de instrumento a través de juicio de experto.

mrmE———

CARTA DE PRESENTACION
Sedfior © Ing. César Cadillo Visgues, BMEA
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Anexo 22. Matriz del instrumento JP.

siempre

Variable | Dimensiones Indicadores Items Escalas Niveles y rangos
Job Desempefio | Conducta, Evaluacion, | 31,32 33,34 35 36,37 38,39 Nunca T
Performance | de tarea Costo Casi Varath | 30-10 | 73111 | 112150

Civismo Conducta Empatl | 40,4142 43 44 45 46 47 48 nunca
Trabajo en equipo A veces

Falta de Capacidades, Logro, 49,50,51,52 53 54,55,56,57 58 59 60 | Casi

productividad | Cumplimiento siempre




Anexo 23. Certificado de validez del instrumento
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Anexo 24 Certificado de validez del instrumento

46 | Ante una emergencia los trabajadores son veloces y operativos v
47 Luego de culminar sus actividades sus compafieros le ofrecen su ayuda v
v
48 | Enfrenta aflicciones emocionales con el grupo de trabajo v
Capacidad

49 Para el cumplimiento de sus tareas usted emplea la capacidad requerida v

s0 El personal de la organizacién se esfuerza para la presentacidn de un buen
producto de trabajo

51 Sus funciones son ejecutadas guardando el orden necesario v v

Logro

52 Los objetivos establecidos en su area, usted los logra alcanzar v

s3 Luego de la elaboracion y presentacion de documentos, su trabajo es
cuestionado

o4 Para el desarrollo de sus actividades, en su drea le permiten desplegar v v
nuevas ideas

s5 Los tramites documentarios le permiten agilizar sus gestiones v v
administrativas

Cumplimiento

s6 El 4rea de labores da cumplimiento a las actividades durante el periodo v v
establecido

57 La revisiéon de trabajo cuenta con el visto bueno de la jefatura para llegar a la v v
direccién general

ss Antes de ser presentada a su jefe, somete a una evaluacién la v v
documentacion

59 Los colaboradores presentan la documentacidon fuera de fecha v v

&0 Requiere tiempo adicional fuera del horario establecido para la culminacién i v
de su labor

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Cadillo Vasquez, César Marino

DNI: 10275018




Anexo 25. Certificado de validez de contenido

Especialidad del validador: Asesor y Jurado de Tesis de Grado y Post.Grado

Pertinencia. £ fem comesponde o concepto tednco fomulado
Relevancia £ tem o3 apropads pars representy o componente 0
dmensdn especiics del construct

Claridad. Se entende sn dhotad siguns of eaunciado del tem &
CONCS0, eXacho y deec

Nota Suficenca se doe sufoenca cusndo los s planieados
50n shcentes pars mede s dmensda

01 de Noviembre del 2020




Anexo 26. Validador Cesar M. Cadillo Vasquez

GRADUADOD GRADO O TITULD INSTITUCION

MAESTRO EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - DXECUTIVE MBA
Facha de digloma: 080217
Modatided de estadios: FRESENCIAL

DN 10275018 PERU
BACHILLER EN INGEMIERLA INDUSTRIAL
Fecha de diplama: 01/03/96
ADILLO WASQUIE Modatidad de estudios; PRESENCIAL SREIDC
DN 10273073 PERU
T
DURICADD

INGEMIERD INDUSTRIAL

Facha de diglome: 2U0898
ALHLY Vo UEL CESad Ml Modatided de estadios; PRESENCIAL VEREDIAD BCARDO Pl
DNl 10275018 PIRU

TPl

DUPLACADD



Anexo 27. Resultados del analisis de confiabilidad Inteligencia emocional.

IE . RESULTADODS DEL AMALISIS
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Anexo 28. Resultados del analisis de confiabilidad Job performance.




Anexo 29. matriz de datos de la variable Inteligencia emocional
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Anexo 30. Continuacién matriz de datos Inteligencia Emocional
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Anexo 31. Matriz de datos de la variable Job performance.

m.: d Bl il bl e lad Bl e B4 e e Ll el ] B e e R T2
r
| i

Mﬂma.uu._a.n!.:dz.ﬂa.qu_a_.._,._::,._.__ﬁ...._a_a.qu._._..qha.u._q...._.u..qa..r..._ | |7 =T

‘s =i " = ' . ' a [ v ' x a

=

.mﬂ.. Lo TR BRI il o) M o B ] ] ] B PO B S ] R T (P DT o ] 8 B et B Bl D BT TR B B ] il e

o G O o T e o Gt | o LA b Y ) e R A o e P e ]
G R T L] ol B R |1-_:.__-_“E.__-.:11_33133131..“‘._”_11._._.._.I._.._.Iw._
| |




o] el [ bl bl b Y kil Ll Gl bl il b B L | o] Ll Bt DS Ll BANEAE o] Lol P LRl bl Fe 1 I [ T o] Ly S Ll Lt
o] Latd =1 bl atnt ol 0] Lanlit ] Ll Lol Ll Ei L] Ed i L b Eanl” Lol £ o] LRSS Lol Ll i ba Lot L] Lt L] bl | e
A L8 L] Ll el D] Ll e Ll B B Lol L8 [0 Daltes gl [ Ll ] Ek ol bl et Il L] Ll el Ll EER [ by
T T e [ ol L] = 101 B L BT e L] Ll L] L TR Ul bl Ee Tl o ol Fo D o B e ] B Bt o
Lol it [ el Ll LS L Py | Bl oo L] Bl e e ol Bl | FUREES D] Pyl Rt | D] E LU ] g o Bad PO UES Do B R | Ll Lol 1
| e el | Bl el ] ] o O | B o e 1 Bl | R L Bl B R LS R Bl T S 1o R S Bl Dl
B Ll ol D] BTt Lo R elhet D] it el Ll B Ll et Ll Lol B Ll [ ] Gl Bl L 1) Lt (o8 Ll e Lo o tenb gl [0 B
b et [ BT al® Dol B PIELE Dot il F El Lot BRI e L] Eals Cal® (] £ Bl M bl L Ll IR ] R iEeE [ Bl
Ey it [ B bl | B T o] o Pl o I g | L EE b | Bl Byt bR [ Lol S o] ]I | D e p D BT e Bl Py B | Bal B BE LS

— - - — | -
bl Calh ol U B e Lottt o) Ll D Bl By T DS D P IRT 8 ol o Tes i 1 o £ bl It Ll Bl Lo F i 1 el
LS [ B L B BT ot LR A I] B 1St ol B PR Bl VTR | R I L © b [E] LA E BT Bl Py ROl B PR T O B |
~ v t -t r r - ' -t ot v
E A [ B LR | L B | B B LREEE ] ] F ey R T D A EE] ) | T Bl A R EE) B PR S [ B T

- e - -
Eal Cal ol [ B e JEalat bl Gl E bl ol bt U] ad L Bl Ealis Eld ] O £ EEICl ol Lol Gl 1 BT S b

= ' ' I ' v — ' ' I v v

H ] [ RS Bl CE s Ll FOGS RS Bl BB S e B L8 B BT R 1 Sl Bt B PSRl B T ERE S o BT 1o Bl R Eol Rt R

- e
1 [ bt B B EES ol NS B EEREES BN BRI 8 o Rt B 1] B &, TR L B ST L] RS L BT L EE R R
e [ A B TSRS Bt d F B e A B8 F T FORCE T B B T B R Tl LTI A Flr i 1 BRIt | BT RS
AT [ LA [0 TS [ PR AT %] R ATES [] E S G R ] s (M P RS [T DA R PR ol BN PR B ] PR
EU R | el B et el B uie ] Ll EURE s Dl R T el AR V] Rl L B L o s ol B R | L AR B Bl B B ol R R ] Bl B
EAEE | O et Ol R PR ATt B3 £ - IR | o 1 O s | O] B 40| B P SO BN PR M o PR S
EY T B P Rt ] PR RS o PO Afet I B b ] B e | e B S S [ A A B PSR ] L PO o PR R
Bt O B Rt EE1 VTR o PRt A 1] T A B ] B s s O B il Bl F TR | O B3 NS L B0 B FOE M ] B B
YTt I P P PO o POt ] BT B ! B O | s O e | O e O B3 O B F ot B e B O s
ATt O P ] Bl TS Fad FYIE RS ] B TS P G E R | Folts O B s | O YA AR B POt B P e B B ]
R O R | B B! L PO R Bl BT T Ll S B B e | O i Ol it Ol SR | e BV B B O R B B G
ST O B ST Ll P Dl B T ] BT Pl 1] B I T ) SR 1 B0 It B ES TR s B BRSPS BPY R AT o] ERT
EE et Ol Bt [ bt i Ll Fliet Ll T e BB S Ul ] BT Bl 1] E] St Bl it B BT Il [ BT [ SR ] BT o
b i Ol Bt L bt ] L Frltild Ll b Bl b 0 Ll Gt Eal O B i el b | Ol 1 e Bt ) b B O Ll BB
L Eat O B e | Ll BT o | Ll Ei R ol Bt U L B0 Ll ) B ol U B i el B e | Ol B O el B el S O B B
T EE] Bl EET E ESTERET [ Pl Tt B G B BT ) EPes B Pl B st B BT ] PR ETRET E St B PR =
O T P T | P T PR | o | P T | ¥ | e | o T 0 0 T D | O
R RS T Rl P B ENE S Bl b o el e B L ) - :.M....!_.u_j.ﬂn.m...___!_u
viwow 0 1 RS B I e L s = e S e I H iu.u.uu.u.ummﬂu



Anexo N°32 Resolucion de inscripcidon del proyecto de investigacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

RESOLUCION JEFATURAL N° 3511-2020-UCV-EPG-LN
Los Olives, 5 de noviembre de 2020
VISTO:

El informe presentado por 2l {l2) docente Dr. (3} Gustavo Ernesto Zarate Ruiz de |a Experiencia Curricular “Disefic
y Desarrollo del Trabajo de Investigacion™ del programa de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS -
MBA, a |z lefatura de Ia Escuelz de Posgrado de Iz Filizal Lima Norte de la Universidad César Vallejo, solicitando a
inscripcign def proyecto de investigadon:

Inteligencia emocional y job performance del personal administrative en ung institucion universitaria
de Los Ofivos - 2020
presentado por e {la) estudiante:
Bach. Silvia Cecilia Barral Bejarano
CONSIDERANDO:

Que, ef articulo 7° del Reglamento de Investigacion de Posgrado indica: “El sistema de Evoluccidn de la
Investigadion implica el seguimiento de fos frabajos de investigocion, desde su concepodn hasta su obtencian de los
resultodos para su sustentacicn y publicacion”.

Que, e articulo 14° del Reglamento de Investigacidn de Posgrado indica: “La vigencio del proyecto es un
afo. En coso de exceder el tiempo considerodo, e interesodo deberd remitirse o los procedimientos de
investigacien de la Escuela de Posgrado®.

Que, =l articulo 17° del Reglamento de Investigacion de Posgrado indica: “El proyecto de tesis es elaborgdo
por un estudiante bajo la asesoria del docente meteddlogo, dentro del cronograma y normativided ocodémica
establecida y culming, prewia evaluacicn, con opinidn fovorable del docente metodciogo y la cbtencidn de Ia
resolucion del proyecto”.

Que, el articulo 35° del Reglamento de Investigacion de Posgrado indica: “El docente se constituye en
asesar metodologo, responsable del monitareo y evaluocion del disefio y desarrollo del proyecto de tesis™.

Quwe, el (la) estudiante ha cumplido con todos los requisitos académicos y administratives necesarios para
inscribir su proyecto de tesis.

Que, el proyecto de investigacién cuenta con |a opinion favorable del docente metodologo de la
experiencia curricular de “Diseno y Desarrollo del Trabajo de Investigadon®.

Owe, estando 3 lo expuesto y de conformidad con 1az normas estatutarias y reglamento vigente;
SE RESUELVE:

Art. 1°.- Aprobar el proyecto de tesis Inteligencio emocional y job performance del personol odministrotive en
una institucicn universitaria de Los Ofives - 2020, presentado por el {la} Bach. Silvia Cecilia Barral Bejarano, con
Codigo: TOO025T619, el misme que contara con wn plazo maximo de un afo para su ejeoucion.
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Anexo 33. Carta de presentacion de Posgrado UCV.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR WALLEJD
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Anexo 34. Evidencia del cuestionario google

Inteligencia emocional v Job performance

W s [P PR Sl U IR FALMER TR AL, R FASIEL MELSEEALE
Al p JAE R WL S G (LTI EES BE FdAE e P S L RE AL e lE A da Al Pat e el
rh TELeEE R e DS Te s b S e e antedoa

ebo oo an RS BT T oy

Soup srageeile de laa s Didami 1y ey, G a R e el

sEEEES
TaE BTN

TETA

T T e e ] Sl el ' P P B e s § ot ADEE
T T T

(=t TR
)

oz sipwess

e S o plpe: o Horros a i roflerion
vancd

=k Sl

-

et P R B ey GdeBa B IR R S S R BaTRE S et PRGS ETE Rad

Feamoa
Sl Sarld
E

e ]

“RETRS ITVLRY SREITD SunlSIRE BOET T TTICEE W

92



Anexo 35 Evidencias de recoleccion de datos.
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