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Resumen

El presente trabajo tuvo como propdsito principal determinar la relacion entre
inteligencia emocional y compromiso organizacional en los colaboradores del
Grupo SIGDELO, Chimbote 2020. Tuvo como propdésito secundario, identificar los
niveles de ambas variables como también hallar la relaciéon entre la inteligencia
emocional y las dimensiones del compromiso organizacional. Para la primera
variable se tuvo sustent6 tedrico de Goleman (2008) y para la segunda de Meyer
y Allen (2003).

La investigacion fue de enfoque cuantitativo, con un tipo de estudio no
experimental trasversal, disefio descriptivo — correlacional y una muestra de 57
colaboradores. Se utilizé instrumentos de recoleccion de datos validados por

expertos, se utilizé el cuestionario.

Como resultados, la inteligencia emocional posee relacién significativa con el
compromiso organizacional en los colaboradores, con un coeficiente de Rho de
Spearman de 0,557, mostrando una relacion positiva moderada. Se identificé el
nivel de inteligencia emocional, donde el 59.6% presento un nivel medio. Se
identifico el nivel del compromiso organizacional, donde el 68.1% presento un
nivel medio. Se determin6é que la relacion mas significativa entre la inteligencia
emocional y las dimensiones del compromiso organizacional fue la normativa con

0,495 de coeficiente de Rho de Spearman.

Palabras clave: Inteligencia emocional, Compromiso organizacional, normativo,

continuo, comida rapida.
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Abstract

The main purpose of this work was to determine the relationship between
emotional intelligence and organizational commitment in the collaborators of
Group SIGDELO, Chimbote in 2020. Its secondary purpose was to identify the
levels of both variables as well as to find the relationship between emotional
intelligence. and the dimensions of organizational commitment.

The research was quantitative in approach, with a non-experimental cross-
sectional study type and a descriptive-correlational design. The population was 57
collaborators. The study used data collection instruments validated by experts in
both, the questionnaire was used.

As a result, emotional intelligence has a significant relationship with organizational
commitment in the collaborators of Group SIGDELO, Chimbote year 2020, with a
Rho coefficient of Spearman of 0.557, showing a positive-moderate relationship.
The level of emotional intelligence of the workers was identified, where 59.6% are
in the middle level. The level of organizational commitment was identified, showing
68.1% at the medium level. The most significant relationship between emotional
intelligence and the dimensions of organizational commitment was found to be

normative with 0.495 of Spearman's Rho coefficient.

Keywords: Emotional intelligence, Organizational commitment, normative,

continuous, fastfood.

viii



l. INTRODUCCION.

A nivel mundial por varios lustros, el método para poder comprobar si un
colaborador en una empresa tenia o poseia la capacidad para desempefiarse
adecuadamente dentro de un puesto de trabajo de manera eficiente se hacia
desde el enfoque del coeficiente intelectual o la inteligencia cognoscitiva, esto
realizado bajo los criterios del @ambito social o profesional.

En el ambito internacional, existe una marca tendencia en acoger trabajadores
emocionalmente inteligentes, sino también de su compromiso organizacional
dentro de la misma empresa.

Asimismo, se muestra en estudios que a mayor compromiso organizacional mejor
impacto positivo se puede tener en la productividad de las empresas. Las
organizaciones que brindan cierto servicio (comida, servicio de atencion al cliente
en comida rapida) deben de tener un personal, que en su inteligencia en el control
de las emociones sea el adecuado (Monterroso, 2017).

Es por ello que, segun estudio del ranking mundial frente a las tendencias del
capital humano y su gestion, ubicaron a la inteligencia emocional como factor
fundamental a la hora de escoger y tamizar la rotacion del personal frente a la
mejora de la atencion al cliente en las grandes empresas de este miso rubro
(Deloitte, 2016).Segun los resultados realizados mencionan que 3 de cada 10
empresas que brindan servicios de atencion personalizada y de creacion de
productos, busca mas colaboradores con capacidad del control de sus
emociones. En tanto compromiso organizacional ocupo el cuarto lugar de las
principales tendencias del capital humano en el ranking mundial.

En &ambitos nacionales se puede observar diversos estudios realizados a
empresas manufactureras que brindan también a su par servicio de atencion al
cliente, donde se prioriza esfuerzos conjuntos en mantener adecuadamente una
inteligencia de las emociones dentro del trabajador frente a su desempefio dentro
de las organizaciones para que asi mejore o condicione su compromiso que
posee con la empresa en la medida de lo posible (Ortega, 2017).

Empresas que se dedican al rubro de comida rapida, bajo modalidad de
franquicias, tienden a manejar a sus filiales bajo modelos ya establecidos en la
linea de gestion empresarial de la sede empresarial original (extranjero).En

ambitos regionales existe mucha competitividad dentro del rubro de



organizaciones de comida rapida (Fast Food), donde una buena condicion de
trabajo acarrea un mejor compromiso organizacional dentro de las mismas, lo cual
planteara una calidad de servicio y atencion personalizada adecuada que puede
priorizar en una ventaja competitiva dentro de las mismas.

En el Grupo SIGDELO, el cual contiene a las organizaciones de comida rapida de
Burger King y Pizza Hut, ubicados en el centro comercial Mega Plaza de la ciudad
de Chimbote (patio de comidas), se presenta personal que se relaciona a diario
con clientes y también con compafieros de trabajo, donde se presentan fricciones
y problemas frente al entorno laboral debido a cada caracteristica conductual de
los trabajadores. Estos problemas influyen en la disminucion de la calidad de
servicio en estos dos centros de comida rapida.

En Pizza Hut y Burger King presenta una presion dentro del trabajo, y esto genera
acciones e impulsos de estrés y bajo compromiso organizacional.

Por lo consiguiente el problema general de la investigacion fue: ¢Cual es la
relacion entre la inteligencia emocional y el compromiso organizacional en los
colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote, 2020?

Existe cinco criterios para evaluar la justificacion dentro de una investigacion es
por ello que se puede enfatizar que existe criterio en justificacidbn de conveniencia,
ya que beneficié al Grupo Sigdelo, debido que al realizar el estudio se conocié la
situacion de las variables inteligencia emocional y compromiso organizacional
dentro de los colaboradores para poder ver si el caso lo amerita y mejorar la
situacion encontrada.

Tuvo también una justificacion de relevancia social, ya que, se mejoro la situacion
encontrada en ambas variables, mejorando la situacion de los mismos y por ende
pudiendo brindarse un mejor servicio a los clientes que son en si la sociedad
beneficiada.

Tuvo justificacion en caracter practico ya que permitidé la recoleccion de datos a
través de acciones como las encuestas a los colaboradores, realizando asi
estructura de estudio dentro de la institucion de comida rapida.

Tuvo justificacion en valor tedrico ya que se agruparon y resumiendo teorias tanto
para la variable inteligencia emocional y compromiso organizacional, pudiendo ser

referente para lectores que no manejen estos temas leyendo la presente.



Tuvo justificacion en caracter de uso metodologico debido a que se siguid un
lineamiento de sistema a través del uso dado por el docente y la estructura de la
universidad, como por ejemplo la validacion de los instrumentos, entre otros.

El objetivo general de la investigacion fue: Determinar la relacion entre la
inteligencia emocional y el compromiso organizacional en los colaboradores del
Grupo SIGDELO, Chimbote, 2020. Los objetivos especificos fueron: Identificar el
nivel de la inteligencia emocional en los colaboradores del Grupo SIGDELO,
Chimbote, 2020. Identificar el nivel del compromiso organizacional en los
colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote, 2020. Establecer la relacion entre
la inteligencia emocional y las dimensiones del compromiso organizacional en los
colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote, 2020.

Se presenta una hipotesis de investigacion la cual es: H1: Existe relacion
significativa entre la inteligencia emocional y el compromiso organizacional en los
colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote afio 2020. HO: No existe relacion
entre la inteligencia emocional y el compromiso organizacional en los
colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote, 2020.



Il. MARCO TEORICO.

Se revisaron investigaciones precedentes en el ambito internacional, como la de
Monterroso (2017), busco describir la inteligencia emocional del personal de un
restaurante, tuvo como muestra 145 trabajadores, posey6 como instrumento de
recoleccion de datos un cuestionario para evaluar la inteligencia emocional, donde
descubrié que la inteligencia emocional se enmarca en la madurez que puede
poseer un trabajador frente a la comprensién y regulacion de las normas
dictaminadas por la misma empresa.

Asi también tenemos a Moral y Ganzo (2018),buscé describir el nivel de la a la
variable inteligencia emocional del personal de fast food en el pais espafiol, tuvo
como muestra 129 trabajadores, poseydé como instrumento de recoleccion de
datos un cuestionario para evaluar la inteligencia emocional, done identific6 que
del total de los colaboradores de una empresa que brinda servicio de comida
rapida (fast food), mas del 60.00% de estos alegaron que su inteligencia
emocional es media, un 35.98% que su inteligencia emocional es baja, esto
debido a que dentro del sistema integrado dentro de este tipo de organizaciones
no exige la incorporacion estricta de personal que posee una inteligencia
emocional alta, sin embargo es necesario que la tengan en un nivel medio debido
a la condicién de atencion que se brinda dentro del servicio personalizado.
Raman, Muraliy NKumar (2016), en su articulo cientifico, busco hallar la relacion
entre la inteligencia emocional y el compromiso organizacional del personal de
organizaciones de comida rapida, tuvo como muestra 73 trabajadores, poseyo
como instrumento de recoleccibn de datos un cuestionario para evaluar la
inteligencia emocional y otro del compromiso organizacional, donde se hall6 que
la inteligencia emocional se relaciona directa y significativamente con el
compromiso organizacional, en donde la relacion a través del coeficiente de R.
Spearman arroja un 0.789, con una significancia bilateral de 0.000, pudiéndose
afirmar que dentro de las organizaciones de comida rapida mientras mejor
inteligencia emocional presenten sus empleados, de esta manera mejor sera el
compromiso organizacional, debido a que el trabajador que presente mayor
estabilidad dentro de sus emociones, se predispone a tener un compromiso con la

empresa.



En cuanto a Garcia, Dennis y Cuellar (2015), buscé describir la situacion de las
dimensiones de la variable inteligencia emocional de trabajadores jovenes, tuvo
como muestra 95 trabajadores entre ellas de organizaciones como comida rapida,
restaurantes, poseyd como instrumento de recoleccion de datos un cuestionario
para evaluar la inteligencia emocional, donde, se presentd un nivel de
predominancia en el nivel bajo con 56%, donde las dimensiones autoconocimiento
y empatia son las mas resaltantes, es por ello que se puede llegar a afirmar que
los trabajadores de empresas de comida rapida no cuentan con un buen criterio
de autoconocimiento debido a su inexperiencia de autoevaluacién personal y por
ende no corrobora una buena empatia, viéndose evidenciada en el trato de los
compaferos y también hasta del mismo cliente.

Kholoud, Othman, Elsayed y Neil (2016),tuvo como objetivo describir la
inteligencia emocional del personal de organizaciones de comida rapida, tuvo
como muestra 47 trabajadores, poseyd como instrumento de recoleccion de datos
un cuestionario para evaluar la inteligencia emocional, donde descubrié que la
inteligencia emocional permite que el colaborador que se desempeiia dentro de
una organizacion sea mas consciente de las funciones que posee en la misma
permitiendo asi sobresalir dentro del mismo dado paso a mayor identificacion
corporativa.

En Borjas, Pérez y Rondon (2015), tuvo como objetivo describir la inteligencia
emocional y su efecto en el compromiso organizacional del personal que posee
una atencion al cliente o brinda un servicio personalizado, tuvo como muestra 75
trabajadores de un nosocomio, poseyé como instrumento de recoleccion de datos
un cuestionario para evaluar la inteligencia emocional y otro del compromiso
organizacional, donde descubrido concluyeron la existencia de relacion entre
ambas variables.

A su vez se revisaron investigaciones precedentes en ambitos nacionales como la
de Rios (2018), tuvo como objetivo hallar el compromiso organizacional del
personal de restaurantes, tuvo como muestra 145 trabajadores de diferentes
organizaciones de comida de Huanchaco, posey6 un cuestionario como
instrumento de recoleccibn de datos, done descubri6 que el compromiso

organizacional presentado en la organizacion de comida rapida evaluada es de



nivel medio con una representacion del 36.45%, seguido por un 63.67% de ellos
gue la ubica en un nivel bajo.

En Alvarado (2018), se mostré como objetivo hallar la relacion entre la inteligencia
emocional y el compromiso organizacional del personal de un restaurante de
comida rapida, tuvo como muestra 45 trabajadores, poseyé como instrumento de
recoleccion de datos un cuestionario para evaluar cada una de las variables, la
existencia de relacién entre ambas variables con una significancia bilateral menor
a 0.005 y un coeficiente de correlacién de 0.234.

En Duque, Garcia y Hurtado (2017), buscé describir la variable inteligencia
emocional y la relacibn que posee con alguna dimension del compromiso
organizacional del personal de un restaurante, tuvo como muestra 75
trabajadores, posey6 cuestionarios como instrumentos de recoleccion de datos,
donde descubrié que la relacibn mas cercana y positiva que se tiene de la
inteligencia emocional con las dimensiones del compromiso organizacional
corresponde al del compromiso normativo.

Arpi y Cartagena (2016), tuvo como objetivo describir la inteligencia emocional del
personal de una zona de restaurante de hoteles, tuvo como muestra 73
trabajadores, poseyo6 un cuestionario en la evaluacion de la inteligencia emocional
y otro para el desempefo, done concluyeron que los resultados evidenciaron la
correlacion inversa dentro de ambas variables, un R de Pearson de -0,876.

Para el sustento tedrico conceptual de la inteligencia emocional, se presenta en
esta investigacion los siguientes autores:

Para poder conocer de una mejor manera la variable Inteligencia emocional, es
necesario e indispensable, mencionar a Daniel Goleman, quien tiene una
trayectoria intachable con relacion a numerosas teorias y logros publicados sobre
estos temas, que sumergen al investigador en un mundo de comportamiento
psicolégico, por ejemplo para Goleman (2008), nos dice que la inteligencia
emocional, se basa en diversos principios que determinan el comportamiento de
un ser humano, entre estos principios se encuentra la conciencia, la autogestion,
la conciencia social y la capacidad de manejar adecuadamente las relaciones del
entorno en el que se desenvuelve, ya sea personal o laboral. También se debe de
entender que la inteligencia emocional es una fuente de valor para el éxito en el

mundo laboral (p.18).



En autor Lopez (2003), menciona que la inteligencia emociona se puede definir
como “El origen de ser consiente en un accionar positivo, a través de emociones
adecuadas que garanticen la libe convivencia con todos los elementos dentro de
un habitad social. Direccionandose siempre en buscar mejorar las relaciones tanto
interpersonales como interpersonales” (p. 8).

También tenemos otros conceptos como las de:

Casado (2009), quien nos habla que la inteligencia emocional es una capacidad
que posee el ser humano para poder gestionar de una manera Optima sus
emociones, pudiendo sacar provecho de estas mismas para poder asi generar
una adaptacion al entorno en el que se encuentra el individuo y asi evitarse
problemas, (p.34)

Bajo y Gonzalez (2014) mencionan que si un personal posee inteligencia
emocional tendr4 de esta manera una mejor ventaja competitiva dentro de la
empresa, lamentablemente existe muchas organizaciones en las cuales tratan de
priorizar otro tipo de caracteristicas en sus colaboradores, dejando de lado el
tema como estos. (p.16), esta idea coincide con las planteadas por Goleman,
donde nos muestra que la inteligencia emocional es un balance entre la armonia
del pensamiento con el sentimiento.

Es necesario también mencionar lo expuesto por Guilera (2006), donde aduce que
la Inteligencia emocional es una capacidad que construye el ser humano a través
del reconocimiento de sus emociones, donde esta se relaciona directamente con
variables conductuales como la del compromiso organizacional, ya que si un
trabajador sabe cual es la actitud y actuacién que debe de realizar dentro de la
compaifiia, este en su inconsciente sabrd condicionarse al compromiso que debe
de tener con su empresa (p. 96).

Las dimensiones de la inteligencia emocional segun Goleman son:

El Autoconocimiento, se puede decir que es el primer paso para conocer cOmo se
pueden manejar las emociones personales a través de la gestién de uno mismo a
través de una introspeccion, en el reconocimiento de las fortalezas y debilidades
de la persona como los habitos y costumbres de la misma, es por ello que
Goleman (2008) propone esto:

El autoconocimiento emocional es simplemente conocer cual es el punto de

partida de la existencia de las emociones, en qué momento ofrecerlas, como es



que se rige en los principios morales y como es que se debe reaccionar a través
de su nacimiento (p,275).

Bertazos (2006), enfatiza que es necesario conocer desde donde nacen las
emociones para poder ajustarlas en la capacidad de manejarlas garantizando ser
emocionalmente bueno (p. 55).

En la dimensién autoconocimiento, esta abarca dos conceptos claves los cuales
son el auto concepto, que es la capacidad de saber quién es uno mismo
(Grandey, 2010)

Y la autoestima que es una fuente de afecto propia del mismo individuo bajo su
valoracion que compromete ambitos emocionales al sentirse orgulloso con lo que
es y con lo que puede aportar a los demas (Serrano, 2009).

La dimensién autorregulacion, Segun Goleman (2008), nos habla que son las
emociones que se deben de entender como energia vital, la cual se puede
generar a través de la neutralidad de las mismas a través de la regulacion del
individuo., por ejemplo, si una persona no se autorregula en las emociones que va
teniendo a lo largo de la vida y solo las hace negativas, esta puede terminar con
enfermedades mentales o con hecho tragicos, sin embargo si las gestion en una
energia positiva o neutra puede inclusive ser un impulsador de desarrollo personal
(p.172).

En la dimensién autorregulaciéon se manejan dos puntos importantes dentro de la
misma, uno es el manejo del estrés, el cual se debe de entender que es la accidon
de controlar el estrés que se genera por una situacion determinada (Lee y Lee,
2017).

Por otro lado, esté el control emocional, que implica controlar el factor psicolégico
y fisiologico de las emociones en funcion de la identificacion de cual fue el
causante de las emociones negativas (Gonzales, 2006, p.124).

Segun Goleman (2008), nos habla que la dimension motivacion, en sus primos
enfoques es necesaria ya que se debe buscar situaciones en donde las acciones
del individuo siempre sean premiadas, para poder asi evitar realizar conductas
negativas en las cuales esas acciones son repudiada, Se menciona una
motivacion intrinseca y extrinseca (p. 109).

En tanto en Valero (2007), menciona que la motivacion intrinseca se da cuando

un trabajador por ejemplo acepta vivir con esa experiencia y desea aprender



mucho de ella. La motivacion extrinseca se da cuando por ejemplo un trabajador
es premiado por su desempefio realizado (p.25).

La dimensién empatia, se analiz6 también bajo el criterio de Goleman (2008),
donde menciona que esta es la capacidad del ser humano para ponerse en lugar
de otra persona, y ver cOmo es que se siente, piensa y actla de acuerdo a una
determinada situacién. La empatia, permite entender a la persona, pero también
evita que se realicen acciones que perjudican a otra persona ya que ya se conoce
desde un estudio y andlisis previo como es que reacciona esta persona bajo
situaciones distintas (p.52).

El concepto de empatia también es actuar de una manera como receptor o
escucha activa, ya que puede ser mas facil recepcionar y emitir un mensaje por
una persona que no tiene la capacidad de expresarse o la seguridad de hacerlo,
esto es muy importante en el ambito empresarial, ya que permite ser un lider
dentro de la organizacion al defender los ideales de otra persona, generando asi
un buen ambiente de trabajo (Park y Juaquin, 2012).

A su vez también se menciona a la tolerancia que es simplemente la capacidad
que posee el individuo para poder convivir con cualquier tipo de persona situacion
sin perjudicar a la misma a pesar de que esté en contra de lo que piensa
(Hofstadt, 2005, p.84).

Para la dimension habilidades sociales, segin Goleman (2008), nos menciona
que es un proceso en el cual la persona genera una conducta habil, dirigida hacia
las metas planteadas en diversos ambitos de la vida. Ser buen en las habilidades
sociales garantiza una convivencia adecuada un crecimiento amplio como
persona y también como profesional (p.223).

La capacidad de relacionarse es buscar una mejora en la accion de escoger con
quien relacionarse, mientras que el manejo de las relaciones es buscar siempre
un beneficio comudn, en el caso de las empresas es buscar aliados dentro de las
organizaciones para poder alcanzar méas répidos los objetivos establecidos
(Sovernigo, 2010, p.39).

Respecto al sustento tedrico conceptual sobre la variable compromiso

organizacional tenemos lo siguiente



Para el autor Becker (1960), enfatiza como se define el compromiso
organizacional “como el vinculo generado por el trabajador y la empresa a través
de pequefas inversiones dadas a lo largo del tiempo.” (p. 63).

Se menciona en estos autores que el compromiso se genera a través del vinculo
del trabajador en funcidn de sus pequefas inversiones de esfuerzo que hace para
la empresa. (Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin y Jackson, 1989). Es un enfoque
de compromiso de intercambio.

En cuanto al autor Reichers (1985), se evidencia a la palabra compromiso
organizacional como la voluntariedad del trabajador para poder apoyar a la
empresa. Este tipo de definicion se menciona en la ética para el trabajo, dada por
Morrow en el afio 1983. Para Varona (2005), menciona que la ética es la
responsabilidad que nace desde el trabajador en su mejor esfuerzo de trabajo.
(Wiener 1982, citado en Gomez, 2006). En su enfoque de compromiso de
atribucion.

Para Caamafo (2008), se identifica tres enfoques del compromiso organizacional
a través de un estado psicoldgico con el empleado y la empresa, otro también en
la caracterizacion de las consecuencias y a su vez también en la consideracion de
la continuidad en sentido de la pertenencia dentro de una organizacion (p.2).
Meyer y Allen (2003), define al compromiso organizacional como un sentimiento y
la comprension de las experiencias en funcién de cada una de las vivencias de un
trabajador frente a las directivas que dan en la empresa. (p.6).

En cuanto para Chiavenato (2013), menciona que el compromiso organizacional
es el sentimiento de comprensiéon de una estadia dentro de la empresa frente a la
perspectiva del trabajador (p.6).

Garcia (2014), enfatiza que la fuerza de identidad de un trabajador frente a su
organizacion se presenta de manera de caracterizacion conductual de una
persona a través de tres enfoques normativos, afectivos y continuos (p.6).

Se puede entender que el compromiso organizacional es un vinculo tanto afectivo,
como también considerativo entre las normas de la empresa aceptadas por el
trabajador que también se le adiciona el sentido de pertenencia o continuidad que

posee el colaborador para las filas de la empresa (Claure, y Borth, 2004).
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Segun el enfoque de los autores de Meyer y Allen, se estudia a través de tres
dimensiones en el compromiso organizacional, los cuales son afectiva, normativa
y continua.

Dimensioén afectiva. Meyer y Allen (2003), refieren al compromiso que se muestra
frente al apego emocional y sentimiento de satisfaccion al suplir o llegar a cumplir
necesidades y expectativas de los trabajadores frente a la empresa (p. 22).
Dimension continua. Para los autores Meyer y Allen (2003), menciona que este
compromiso esta en funcién de la vinculacion que posee la institucion con el
trabajador frente a la pertenencia de agradecimiento en la inversion del tiempo,
dinero esfuerzo de pertenecer a las filas de la empresa, como una membrecia
(p.24).

Es el sentido de pertenencia que posee un trabajador frente al puesto de trabajo
que representa.

Dimension normativa. Para los autores Meyer y Allen (2003), menciona que es la
lealtad que posee el trabajador frente al cumplimiento de las normas dadas por la
empresa, a través de una sensacion de sentirse v alorado por parte de la empresa
al cumplir los requerimientos de las mismas (p. 27).

Es el sentido del compromiso en el cumplimiento de los requerimientos

presentados por la empresa frente a lo que hace el trabajador.

1. METODOLOGIA.

3.1. Tipoy disefio de investigacion.

La investigacion corresponde a un tipo aplicada, ya que soluciona objetivos y da
respuesta a problemas de investigacion, a través de los resultados encontrados
(Hernandez, et. al, 2014).

El disefio de esta investigacion fue no experimental, puesto que “En esta
investigacion Unicamente se observé las variables de estudio sin alterarla, solo se
observé naturalmente la variable a través de la exanimacién de la informacion sin
siquiera manipular nada, en este caso lo que se busca es analiza la relacion de
las variables inteligencia emocional y compromiso organizacional” (Hernandez,
et.al., 2014).
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Fue transversal, ya que: “el recojo de la informacion y los datos de la poblaciéon
estudiada en la investigacion se realizé en un determinado periodo, “una sola vez”

a través de un cuestionario y técnicas de recoleccion (Hernandez, et.al., 2014).

El nivel de la investigacion fue el descriptivo-correlacional, “puesto que se quiere
conocer la relacion de las variables y la descripcidén de las mismas” (Hernandez,
et.al., 2014)

En el caso de la presente investigacion buscé hallar la correlacion de la variable
inteligencia emocional y compromiso organizacional en los colaboradores del
Grupo SIGDELO, Chimbote afio 2020.

El Disefio es el siguiente:

Donde:
O = Muestra probabilista de los trabajadores x
X1 = Medicién V1 |
Xz = Medicién V2 o / -
r = Relacion que existe entre las variables \ |
Xz

La investigacion fue de método cuantitativo ya que estudié la variable y su
descripcion a través de valores numéricos en la recoleccion de datos para poder
expresarse en niveles de las variables del estudio y su relacion entre ambas
variables. (Hernandez, et al., 2014).

3.2. Variables y operacionalizacion

La variable independiente la cual es la inteligencia emocional pertenece a una

naturaleza cuantitativa.

La variable dependiente, la cual es el compromiso organizacional pertenece a una

naturaleza cuantitativa.

Definicion conceptual.

Variable 1: La Inteligencia Emocional. Goleman (2008), nos dice que la
inteligencia emocional, se basa en diversos principios que determinan el
comportamiento de un ser humano, entre estos principios se encuentra la
conciencia, la autogestion, la conciencia social y la capacidad de manejar

adecuadamente las relaciones del entorno en el que se desenvuelve, ya sea
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personal o laboral. También se debe de entender que la inteligencia emocional es
una fuente de valor para el éxito en el mundo laboral (p.18).

Variable 2: Compromiso Organizacional. Meyer y Allen (2003), define al
compromiso organizacional como un sentimiento y la comprension de las
experiencias en funcion de cada una de las vivencias de un trabajador frente a las
directivas que dan en la empresa. (p.6).

Definicion operacional.

Variable independiente: Esta variable segin su naturaleza es cuantitativa, es por
ello que la inteligencia emocional es una capacidad que tiene el ser humano para
manejar las emociones a través de diferentes criterios que apoyen la convivencia
dentro de los diferentes ambientes de la vida, la variable se puede conocer a
través del cuestionario mediante las siguientes dimensiones: autoconocimiento,
autorregulacion, motivacion, empatia y habilidades sociales.

Variable dependiente: Esta variable segun su naturaleza es cuantitativa, es por
ello que el compromiso organizacional es la identificacién del trabajador con las
ganas de querer estimular los deseos de mejora la empresa, cabe destacar que la
obtencion por resultados se dara a través de un cuestionario en escala de Likert,
evaluando las dimensiones afectiva, continua y normativa.

Indicadores.

Variable 1: La Inteligencia Emocional.

. Autoconocimiento
o Auto concepto

o Autoestima

. Autorregulacién

o Manejo de estrés
o Control emocional
. Motivacién

o Intrinseca

o Extrinseca

. Empatia

o Escucha

o Tolerancia

. Habilidades sociales
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o Capacidad de relacion

o Manejo de las relaciones

Variable 2: Compromiso Organizacional.

. Afectiva

o Sentimiento de permanencia
o Felicidad

o Experiencia de emocion
. Continua

o Consecuencias

o Opciones

o Permanencias

. Normativa

o Beneficio

o Agradecimiento

o Lealtad

Escala de medicion.
Ordinal, debido a que el instrumento usado para ambas variables es a través de

una escala de Likert.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis.

Poblacién.

La poblacion para el presente estudio fue de 57 colaboradores del Grupo
SIGDELO, Chimbote afio 2020, divididos en dos empresas las cuales son Pizza
Hutt y Burger King, ambas empresas pertenecen al grupo estudiado.

Criterios de exclusion parala poblacion

o Exclusion, colaboradores que no estuvieron registrados en planilla del
Grupo SIGDELO en Chimbote, 2020.Trabajadores que laboran con una
permanencia menor a tres meses dentro del grupo.

Criterios de inclusion para la poblacion

o Inclusién, colaboradores que estuvieron registrados en planilla del Grupo

SIGDELO, en Chimbote 2020. Trabajadores que laboran con una permanencia
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igual o mayor a tres meses dentro del grupo.

Muestra.

Muestra Censal, para Balestrini (2007) menciona que: “cuando se tiene un
universo en la poblacion integrada por un nimero reducido de sujetos, se toma

como unidad de estudio a la misma poblacion completa para el estudio” (p.120).

La muestra fue igual a la poblaciéon (57 colaboradores).

Muestreo.

Se aplicé un muestreo no probabilistico.
Unidad de anélisis.

Los colaboradores del Grupo SIGDELO, que comprende a las empresas Burger
King y Pizza Hut.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Técnica.

La técnica para recolectar es un tipo de metodologia, lo que busca es facilitar el
estudio de las variables a fin de recoger de primera mano a través de técnicas
donde el hombre interviene en la recoleccién de la poblacién y su perspectiva u
opinion de alguna variable (Hernandez, e.al., 2014, p.112).

Encuesta.

Se buscd obtener informacién de primera mano de los colaboradores de las
empresas en el Grupo SIGDELO en Chimbote afio 2020, en torno a la percepcion
que tuvieron sobre la inteligencia emocional y compromiso organizacional.

Instrumento de medicién.

Cuestionario.

El instrumento donde se basod contiene preguntas basado en indicadores segun lo
mide la teoria consultada de cada variable a través del esquema metodoldgico de
la investigacion, a través de ello se aplicé este tipo de instrumento a la poblacion
estudiada y se obtuvo una informacion util para la investigacion. Hernandez y otros
(2014).

a) Cuestionario de la inteligencia emocional. Este cuestionario contiene
18preguntas, los cuales fueron evaluados en forma escalonada a través de la
puntuacion de opciones de respuesta de escala de Likert. Donde (1) es nunca, (2)
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es casi nuca, (3) es a veces, (4) es casi siempre y (5) es siempre. Este
cuestionario recoge los aportes de (Goleman, 2008).

b) Cuestionario del compromiso organizacional. Este cuestionario contiene 18
preguntas, los cuales fueron valuados en forma escalonada a través de la
puntuacion de opciones de respuesta de escala de Likert. Donde (1) es nunca, (2)
es casi nuca, (3) es a veces, (4) es casi siempre y (5) es siempre. Este
cuestionario recoge los aportes de (Meyer y Allen, 2003),

Validez

Se considera a la validez como un procedimiento metodologico que permite
conocer la opinidn de expertos frente a una evaluacién de congruencia de algun
instrumento de recoleccion de datos para la aplicacion, de acuerdo a criterios
establecidos (Hernandez, et. al., 2014).

Se aplico a través el juicio de tres expertos; dos tematicos y un metoddlogo, los
cuales validaron la redaccion de las preguntas.
Confiabilidad

Se considera a la confiabilidad como un procedimiento metodoldgico que evalta
un instrumento generalmente un cuestionario con preguntas en alguna escala,
como la de Likert, a través de una prueba estadistica para hallar la congruencia
de respuesta en el uso de una prueba previa o piloto, que no altere la muestra de
la presente investigacion, la mas comun en su uso es la prueba estadistica de
Alfa de Cronbach (Ballestrini, 2007).

Para el cuestionario el nivel de confiabilidad segun el coeficiente de Alfa de
Cronbach fue mayor a 0.80 para que el cuestionario sea confiable.

3.5. Procedimientos.

El proceso de recoleccion de datos se realizé través de primera mano por parte
del investigador frente a la poblacion (trabajadores), se utilizé la técnica de la
encuesta a través del instrumento cuestionario, debido a la coyuntura el método
fue mixto, tanto presencial como via virtual.

El proceso de tratamiento de datos se realizd para la primera variable en la
aplicacién del cuestionario de la inteligencia emocional de los trabajadores de
Sigdelo y otro cuestionario de compromiso organizacional dado también a la

misma poblacion, la recoleccion de datos a través del uso del cuestionario

16



representd una cantidad presencial de un total de 40 trabajadores que representa
el 70.18% de la poblacién, asi también 17 trabajadores se encuestaron via virtual
a través del uso del correo electronico representando 29.82% de la poblacion.
Luego de ello se tabuld y se pasé a cotejar a través de un andlisis descriptivo en
tablas a través del programa Spss, luego de ello se realizé a proseguir la
redaccion de conclusiones y recomendaciones.

3.6. Métodos de anélisis de datos.

Se mencionan dentro de un analisis desde el enfoque cuantitativo:

Andlisis descriptivo.

Se tratdé de analizar los datos a través de la descripcidn. Hernandez y otros
(2014). A través de la expresion de cuadro de frecuencias dados en los resultados
de la investigacion, para luego realizar grafico de barras.

Analisis inferencial.

El andlisis inferencial empleé la estadistica inferencial, cuyo propdésito es inferir,
generalizar las cualidades observadas en una muestra a toda una poblacion,
mediante modelos mateméticos estadisticos. (Ballestrini, 2017).

Se aplicé la prueba Rho de Spearman, siguiendo el criterio, que de este modo se
determiné la prueba de contrastacion de hipotesis y el tipo de relacion que poseen
las variables y dimensiones estudiadas.

3.7. Aspectos éticos.

Se precisé saber cdmo es que se encuentra ambas variables dentro del Grupo
estudiado, donde se mantuvo el compromiso de realizar las citas adecuadas y

teniendo en cuenta las normas Apa 6.
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IV. RESULTADOS

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion entre la
inteligencia emocional y el compromiso organizacional en los colaboradores del
Grupo SIGDELO, Chimbote, 2020

Tabla 1:
Coeficiente de correlacion entre la inteligencia emocional y el compromiso

organizacional

Inteligencia Compromiso
Emocional Organizacional

Rho de Inteligencia Coeficiente de

: . 1,000 557"
Spearman Emocional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 57 57
Compr_oml.so Coef|C|e.n,te de 557" 1,000
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 57 57

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote
afo 2020

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion:

Se encontré evidencia suficiente para rechazar la hipotesis nula, 0.000 es menor
a 0.05, por lo tanto, se afirmd la existencia de relacion entre las variables
inteligencia emocional y compromiso organizacional. A su vez también, se pudo
observar que el coeficiente de correlacion de la prueba estadistica Rho de
Spearman realizada para estas variables, fue de 0,557, lo que nos permite decir

que, existe una relacion positiva moderada entre ambas variables.
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Nuestro primer objetivo especifico fue identificar el nivel de la inteligencia
emocional en los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote, 2020.

Tabla 2:

Percepcion de los colaboradores sobre el nivel de la inteligencia emocional en los
colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote, 2020.

Percepcion Colaboradores encuestados
de los Colaboradores N° %
Bajo 17 29.8%
Medio 34 59.6%
Alto 6 10.5%
Total 57 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Grupo SIGDELO,
Chimbote 2020.

Figura 1:
Percepcion de los colaboradores sobre el nivel de la inteligencia emocional en los
colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote, 2020.

Porcentaje

Fuente: Tabla 2
Interpretacion:
La figura 1 muestra que, el 29.8% de los colaboradores encuestados manifestaron
gue el nivel de la inteligencia emocional dentro de su empresa es bajo, seguido
por 59.6% de los colaboradores que la ubicaron en el nivel medio, en contraste

del 10.5% que ubicaron a la inteligencia emocional en un nivel alto.
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Tabla 3:
Percepcion de los colaboradores sobre el nivel de la dimensién auto conocimiento
en los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote, 2020.

Percepcion Colaboradores encuestados
de los Colaboradores N° %
Bajo 30 52.6%
Medio 25 43.9%
Alto 2 3.5%
Total 57 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Grupo SIGDELO.,
Chimbote, 2020.

Figura 2:
Percepcion de los colaboradores sobre el nivel de la dimensién auto conocimiento
en los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote, 2020.

Porcentaje

Fuente: Tabla 3
Interpretacion:

La figura 2 muestra que, el 52.6% de los colaboradores encuestados manifestaron
que el nivel de la dimensién auto conocimiento es bajo, seguido por 43.9% de los
colaboradores que la ubicaron en el nivel medio, en contraste del 3.5% que la

ubicaron en un nivel alto.
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Tabla 4:
Percepcion de los colaboradores sobre el nivel de la dimension auto regulacion
en los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote, 2020.

Percepcion Colaboradores encuestados
de los Colaboradores N° %
Bajo 28 49.1%
Medio 26 45.6%
Alto 3 5.3%
Total 57 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Grupo SIGDELO,
Chimbote, 2020.

Figura 3:
Percepcion de los colaboradores sobre el nivel de la dimension auto regulacion en
los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote, 2020.

Porcentaje

Fuente: Tabla 4
Interpretacion:
La figura 3 muestra que, el 49.1% de los colaboradores encuestados manifestaron
que el nivel de la dimensién auto regulacion es bajo, seguido por 45.6% de los
colaboradores que la ubicaron en el nivel medio, en contraste del 5.3% que la

ubicaron en un nivel alto.
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Tabla 5:
Percepcion de los colaboradores sobre el nivel de la dimensién motivacion en los
colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote, 2020.

Percepcion Colaboradores encuestados
de los Colaboradores N° %
Bajo 18 31.6%
Medio 37 64.9%
Alto 2 3.5%
Total 57 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Grupo SIGDELO,
Chimbote, 2020.

Figura 4:
Percepcion de los colaboradores sobre el nivel de la dimension motivacién en los
colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote, 2020.

Porcentaje

Fuente: Tabla 5
Interpretacion:
La figura 4 muestra que, el 31.6% de los colaboradores encuestados manifestaron
que el nivel de la dimension motivacién es bajo, seguido por 64.9% de los
colaboradores que la ubicaron en el nivel medio, y con un 3.5% que la ubicaron

en un nivel alto.
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Tabla 6:
Percepcion de los colaboradores sobre el nivel de la dimension empatia en los
colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote, 2020.

Percepcion Colaboradores encuestados
de los Colaboradores N° %
Bajo 24 42.1%
Medio 29 50.9%
Alto 4 7.0%
Total 57 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Grupo SIGDELO,
Chimbote, 2020.

Figura 5:
Percepcion de los colaboradores sobre el nivel de la dimensién empatia en los
colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote, 2020.
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Porcentaje

Fuente: Tabla 6
Interpretacion:
La figura 5 muestra que, el 42.1% de los colaboradores encuestados manifestaron
que el nivel de la dimensiébn empatia es bajo, seguido por 50.9% de los
colaboradores que la ubicaron en el nivel medio, y con un 7.0% que la ubicaron

en un nivel alto.
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Tabla 7:
Percepcion de los colaboradores sobre el nivel de la dimension habilidades

sociales en los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote, 2020.

Percepcion Colaboradores encuestados
de los Colaboradores N° %
Bajo 9 15.8%
Medio 39 68.4%
Alto 9 15.8%
Total 57 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Grupo SIGDELO,
Chimbote, 2020.

Figura 6:
Percepcion de los colaboradores sobre el nivel de la dimension habilidades
sociales en los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote, 2020.

Porcentaje

Fuente: Tabla 7

Interpretacion:

La figura 6 muestra que, el 15.8% de los colaboradores encuestados manifestaron
que el nivel de la dimension habilidades sociales es bajo, seguido por 60.8% de
los colaboradores que la ubicaron en el nivel medio, y con un 15.8% que la
ubicaron en un nivel alto.

Nuestro segundo objetivo especifico fue identificar el nivel del compromiso

organizacional en los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote, 2020.
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Tabla 8:
Percepcion de los colaboradores sobre el nivel del compromiso organizacional en
los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote, 2020.

Percepcion Colaboradores encuestados
de los Colaboradores N° %
Bajo 16 28.1%
Medio 39 68.4%
Alto 2 3.5%
Total 57 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Grupo SIGDELO,
Chimbote, 2020.

Figura 7:
Percepcion de los colaboradores sobre el nivel del compromiso organizacional en
los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote, 2020.

Porcentaje

Fuente: Tabla 8
Interpretacion:
La figura 7 muestra que, el 28.1% de los colaboradores encuestados manifestaron
que el nivel del compromiso organizacional dentro de su empresa es bajo,
seguido por 68.1% de los colaboradores que la ubicaron en el nivel medio, en

contraste del 3.5% que ubicaron a la inteligencia emocional en un nivel alto.

25



Tabla 9:
Percepcion de los colaboradores sobre el nivel de la dimensién afectiva en los
colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote, 2020.

Percepcion Colaboradores encuestados
de los Colaboradores N° %
Bajo 31 54.4%
Medio 23 40.4%
Alto 3 5.3%
Total 57 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Grupo SIGDELO,
Chimbote afio 2020.

Figura 8:
Percepcion de los colaboradores sobre el nivel de la dimension afectiva en los
colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote, 2020.

Porcentaje

Fuente: Tabla 9
Interpretacion:
La figura 8 muestra que, el 54.4% de los colaboradores encuestados manifestaron
que el nivel de la dimensién afectiva es bajo, seguido por 40.4% de los
colaboradores que la ubicaron en el nivel medio, y con un 5.3% que la ubicaron

en un nivel alto.
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Tabla 10:
Percepcion de los colaboradores sobre el nivel de la dimension continua en los
colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote, 2020.

Percepcion Colaboradores encuestados
de los Colaboradores N° %
Bajo 20 35.1%
Medio 35 61.4%
Alto 2 3.5%
Total 57 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Grupo SIGDELO,
Chimbote, 2020.

Figura 9:
Percepcion de los colaboradores sobre el nivel de la dimensién continua en los
colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote afio 2020.

Porcentaje

Fuente: Tabla 10

Interpretacion:

La figura 9 muestra que, el 35.1% de los colaboradores encuestados manifestaron
que el nivel de la dimension continua es bajo, seguido por 61.4% de los
colaboradores que la ubicaron en el nivel medio, y con un 3.5% que la ubicaron

en un nivel alto.
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Tabla 11:
Percepcion de los colaboradores sobre el nivel de la dimension normativa en los
colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote, 2020.

Percepcion Colaboradores encuestados
de los Colaboradores N° %
Bajo 16 28.1%
Medio 37 64.9%
Alto 4 7.0%
Total 57 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Grupo SIGDELO,
Chimbote 2020.

Figura 10:
Percepcion de los colaboradores sobre el nivel de la dimensién normativa en los
colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote, 2020.

Porcentaje

Fuente: Tabla 11

Interpretacion:

La figura 10 muestra que el 28.1% de los colaboradores encuestados
manifestaron que el nivel de la dimensién normativa es bajo, seguido por 64.9%
de los colaboradores que la ubicaron en el nivel medio, y con un 7.0% que la

ubicaron en un nivel alto.
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Nuestro tercer objetivo especifico fue determinar la relacion entre la inteligencia
emocional y las dimensiones del compromiso organizacional en los colaboradores
del Grupo SIGDELO, Chimbote, 2020

Tabla 12:
Coeficiente de correlacion entre la inteligencia emocional y la dimensién afectiva

del compromiso organizacional

Inteligenci
a Dimension

Emocional Afectiva

Rho delinteligencia Coeficiente de .
. , 1,000 ,395
Spearman Emocional  correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 57 57
Dimension  Coeficiente de
,395 1,000
Afectiva correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 57 57

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote
ano 2020

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion:

Se encontré evidencia suficiente para rechazar la hipétesis nula, 0.000 es menor
a 0.05, por lo tanto, se afirmd la existencia de relacion entre las variables
inteligencia emocional y la dimension afectiva del compromiso organizacional. A
su vez también, se pudo observar que el coeficiente de correlacién de la prueba
estadistica Rho de Spearman realizada para la variable y la dimensién, es de

0,395, lo que nos permite decir que, existe una relacion positiva moderada.
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Tabla 13:
Coeficiente de correlacion entre la inteligencia emocional y la dimensién continua

del compromiso organizacional

Inteligenci
a Dimensioén

Emocional Continua

Rho de Inteligencia Coeficiente de .
_ _ 1,000 444
Spearman Emocional  correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 57 57
Dimension  Coeficiente de
. . 444 1,000
Continua correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 57 57

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote
afo 2020

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion:

Se encontré evidencia suficiente para rechazar la hipétesis nula, 0.000 es menor
a 0.05, por lo tanto, se afirmd la existencia de relacion entre las variables
inteligencia emocional y la dimension continua del compromiso organizacional. A
su vez también, se pudo observar que el coeficiente de correlacién de la prueba
estadistica Rho de Spearman realizada para la variable y la dimension, es de
0,444, lo que nos permite decir que, existe una relacion positiva moderada.
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Tabla 14:
Coeficiente de correlacidon entre la inteligencia emocional y la dimension

normativa del compromiso organizacional

InteligenciaDimension

Emocional Normativa

Rho delnteligencia  Coeficiente de .
, y 1,000 ,495
Spearman Emocional  correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 57 57
Dimensién  Coeficiente de

. , ,495™ 1,000
Normativa correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 57 57

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote
ano 2020

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion:

Se encontré evidencia suficiente para rechazar la hipétesis nula, 0.000 es menor
a 0.05, por lo tanto, se afirmd la existencia de relacion entre las variables
inteligencia emocional y la dimension normativa del compromiso organizacional. A
su vez también, se pudo observar que el coeficiente de correlacion de la prueba
estadistica Rho de Spearman realizada para la variable y la dimensién, es de

0,495, lo que nos permite decir que, existe una relacion positiva moderada.
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V. DISCUSION.

Nos valdremos de la investigacion de Raman, Murali y NKumar (2016), en su
articulo cientifico muestra que la inteligencia emocional se relaciona directa y
significativamente con el compromiso organizacional, en donde la relacién a
través del coeficiente de la prueba estadistica Rho Spearman arroja un 0.789, con
una significancia bilateral de 0.000, pudiéndose afirmar que dentro de las
organizaciones de comida rapida mientras mejor inteligencia emocional presenten
sus empleados, de esta manera mejor sera el compromiso organizacional, debido
a que el trabajador que presente mayor estabilidad dentro de sus emociones, se

predispone a tener un compromiso con la empresa.

Lo concluido en la investigaciébn consultada se puede corroborar de manera
parcial en los resultados de la tabla 1 de la presente investigacion donde se
afirma la existencia de relacidon entre ambas variables ya que su significancia
bilateral es de 0.000. A su vez también, se puede observar que el coeficiente de
correlacion de la prueba estadistica Rho de Spearman realizada para estas
variables, es de 0,557, lo que nos permite decir que, existe una relacion positiva —
moderada. Se puede afirmar que mientras mayor sea la inteligencia emocional de
los trabajadores, en alguna manera mayor serd su compromiso organizacional

dentro de la empresa.

Cabe destacar que lo corroborado en ambas investigaciones se puede ver
evidenciado también en la teoria expuesta por Guilera (2006), donde aduce que
la Inteligencia emocional es una capacidad que construye el ser humano a través
del reconocimiento de sus emociones, donde esta se relaciona directamente con
variables conductuales como la del compromiso organizacional, ya que si un
trabajador sabe cual es la actitud y actuacién que debe de realizar dentro de la
compafia, este en su inconsciente sabra condicionarse al compromiso que debe

de tener con su empresa.(p. 96).

Asi también en los investigadores Moral y Ganzo (2018), en su articulo cientifico
identificaron que del total de los colaboradores de una empresa que brinda
servicio de comida rapida (fast food), mas del 60.00% de estos alegaron que su
inteligencia emocional es media, un 35.98% que su inteligencia emocional es

baja, esto debido a que dentro del sistema integrado dentro de este tipo de
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organizaciones no exige la incorporacion estricta de personal que posee una
inteligencia emocional alta, sin embargo es necesario que la tengan en un nivel
medio debido a la condiciébn de atencion que se brinda dentro del servicio
personalizado.

Lo mencionado en la investigacion consultada, se pueden ver corroborados con
los de la tabla 2 donde se muestra que el 29.8% de los colaboradores
encuestados manifestaron que el nivel de la inteligencia emocional dentro de su
empresa es bajo, seguido por 59.6% de los colaboradores que la ubican en el
nivel medio, en contraste del 10.5% que ubicaron a la inteligencia emocional en
un nivel alto. Se puede observar que los trabajadores del Grupo Sigdelo. no
cuentan con una buena inteligencia emocional debido a que la exigencia del
mercado a la hora de la contratacion de personal no es una prioridad dentro de la
misma, a eso se suma las caracteristicas del mismo trabajador de restaurantes de

comida rapida los cuales son un poco inestables emocionalmente.

Lo mencionado en la corroboracion tanto en la investigacion de Moral y Ganzo
como de la presente investigacion se pueden ver parcialmente de acuerdo en la
teoria de Bajo y Gonzalez (2014) donde mencionan que si un personal posee
inteligencia emocional tendra de esta manera una mejor ventaja competitiva
dentro de la empresa, lamentablemente existe muchas organizaciones en las
cuales tratan de priorizar otro tipo de caracteristicas en sus colaboradores,

dejando de lado el tema como estos. (p.16),

En cuanto Rios (2018), muestra que el compromiso organizacional presentado en
los colaboradores de la empresa de comida rapida evaluada es de nivel medio
con una representacion del 36.45%, seguido por un 63.67% de ellos que la ubica
en un nivel bajo. Los resultados en la investigacion consultada se pueden ver no
corroborados en la presente investigacion donde en la tabla 8 donde se muestra
qgue el 28.1% de los colaboradores encuestados manifestaron que el nivel del
compromiso organizacional dentro de su empresa es bajo, seguido por 68.1% de
los colaboradores que la ubican en el nivel medio, en contraste del 3.5% que

ubicaron a la inteligencia emocional en un nivel alto.
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A través de la comparativa de las investigaciones se puede observar que los
trabajadores generalmente de las empresas de comida rapida presentan
caracteristicas en la busqueda de nuevas oportunidades laborales, asi también no
se comprometen debido al perfil de comportamiento que presentan (jovenes
millennials), es por ello que es complicado generar una buena gestion para el alza
en el compromiso organizacional en las filas de ellos, debido a que priorizan sus

estrategias en otros esfuerzos.

Lo encontrado tanto en la investigacion de Rios como la presente, se llega a
reforzar en la teoria de Chiavenato (2013), menciona que el compromiso
organizacional es el sentimiento de comprension de una estadia dentro de la

empresa frente a la perspectiva del trabajador (p.6).

Asi también nos podremos valer de la investigacion de Duque, Garcia y Hurtado
(2017), donde mostraron que la relacion mas cercana y positiva que se tiene de la
inteligencia emocional con las dimensiones del compromiso organizacional
corresponde al del compromiso normativo. Estos resultados se pueden ver
corroborados en la tabla 14 donde se mostré que la mayor relacion entre
inteligencia emocional y las dimensiones del compromiso organizacional se dan
en la dimension normativa, con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman

de 0,495, lo que nos permite decir que, existe una relacion positiva - moderada.

A través de la comparacion de resultado se puede observar que si un trabajador
€s consiente con sus emociones, presentara una adecuada consideracion con las
normas brindadas por la empresa, pudiendo de esta manera generar un
compromiso organizacional en las normas dictaminadas por su contratista, esto
se puede ver evidenciado de alguna manera en los trabajadores de Sigdelo. Lo
encontrado en la discusion de resultados se puede ver reforzado en la teoria de
Dimension normativa. Para los autores Meyer y Allen (2003), menciona que es la
lealtad que posee el trabajador frente al cumplimiento de las normas dadas por la
empresa, a través de una sensacion de sentirse v alorado por parte de la empresa

al cumplir los requerimientos de las mismas (p. 27).
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VI. CONCLUSIONES.

1. Se logré determinar la relacion entre la inteligencia emocional y el compromiso
organizacional de los trabajadores del grupo Sigdelo, donde la significancia
bilateral fue de 0.000 que es menor a 0.05, por lo tanto, se afirmé la existencia de
relacion entre ambas variables. También se pudo observar que el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman fue de 0,557, lo que nos permitié decir que,
existe una relacion positiva - moderada entre ambas variables, cabe destacar que
a mejor inteligencia emocional dentro de los trabajadores de alguna manera mejor
sera su compromiso organizacional dentro de la empresa de comida rapida (Tabla
1).

2. Se identificé el nivel de la inteligencia emocional de los trabajadores., donde el
29.8% esta en un nivel bajo, el 59.6% en el nivel medio, y un 10.5% en el nivel
alto. A su vez se identifico el nivel de sus dimensiones donde: un 52.6% se
encuentra en el nivel bajo frente al autoconocimiento, un 45.6% en el nivel medio
correspondiente a la autorregulacion. Se pudo observar que los trabajadores del
Grupo no cuentan con una buena inteligencia emocional debido a que la
exigencia del mercado a la hora de la contratacion de personal no presenta una

prioridad dentro de la misma (Tabla 2, 3, 4, 7).

3. Se identifico el nivel del compromiso organizacional donde el 28.1% muestra un
nivel bajo, seguido por 68.1% en el nivel medio, y un 3.5% que en nivel alto. A su
vez se identifico el nivel de sus dimensiones donde se muestra: un54.4% en el
nivel bajo frente a lo afectivo, un 61.4% un 64.9% en el nivel medio respecto a lo
normativo. Es por ello que los trabajadores de las empresas de comida rapida
presentan caracteristicas en la busqueda de nuevas oportunidades laborales, asi
también no se comprometen debido al perfil de comportamiento que presentan
(Tabla 8, 9, 10, 11).

4. Se determind que la mayor relacién entre inteligencia emocional y las
dimensiones del compromiso organizacional se dan en la dimensién normativa,
con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,495, lo que nos permite
decir que, existe una relacion positiva - moderada. Se puede observar que si un
trabajador es consiente con sus emociones, presentara una adecuada

consideracion con las normas brindadas por la empresa (Tabla 14).
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VIl. RECOMENDACIONES.

De acuerdo a los resultados presentados donde se observa que la inteligencia
emocional se relaciona directamente con el compromiso organizacional, se
recomienda al gerente de recursos humanos del Grupo Sigdelo, de la ciudad de
Chimbote, que aplique estrategias o programas de cambio de roles (supuestos de
ponerse en los zapatos de otros) para estimular una buena inteligencia emocional
de los colaboradores y de esta manera poder asi mejorar de alguna manera el

compromiso organizacional del grupo evaluado.

De acuerdo a los resultados encontrados, para poder de esta manera poseer en
las filas de los colaboradores una inteligencia emocional alta, se recomienda al
administrador del Grupo Sigdelo, replantear los criterios de seleccion del personal
y estadia del mismo, en donde uno de los requisitos sea una evaluacion previa y
también constante de los niveles de la inteligencia emocional dentro de los
trabajadores, para que de esta manera sea un requisito necesario dentro de la
contratacién y permanencia del Grupo Sigdelo

De acuerdo a los resultados encontrados, para poder incrementar el compromiso
organizacional de la empresa evaluada, se recomienda al area de recursos
humanos aplicar un plan de accion en la mejora del compromiso organizacional a
través de la unién de lazos sentimentales entre el trabajador y la empresa, esto se
puede dar haciendo charlas en las cuales se comunique que disposiciones y
acciones hace la empresa para salvaguardar el bienestar de sus colaboradores
generando de esta manera un mejor compromiso organizacional por parte de los

colaboradores.

De acuerdo a los resultados encontrados, frente a la relacion considerable que
posee la inteligencia emocional con la dimensiéon normativa, se recomienda al jefe
de recursos humanos y entrenamiento de la empresa estudiada que estimule a
través de charlas informativas los beneficios de mejorar la autorregulacion de las
emociones para que de esta manera los colaboradores presenten un mejor
control de emociones y puedan aceptar y comprometerse de una mejor manera

con las normas dadas por la empresa.
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ANEXO 1. OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

Tabla 1.1: Operacionalizacion de la variable inteligencia emocional

Variable

Inteligencia

Emocional

Definicion conceptual

Goleman (2008) la Inteligencia
Emocional esta basada en
unos principios
fundamentales, estos
principios son la conciencia de
uno mismo, la autogestion, la
conciencia social, y la
capacidad para manejar las
relaciones, ademas de ello
hace mencién que estos
principios que son
componentes de la
Inteligencia Emocional, son
fuentes de valor que nos
dirigen al éxito en el mundo

laboral.

Definicién operacional

: La Inteligencia Emocional. Esta
variable posee naturaleza
independiente, es por ello que la
inteligencia emocional es una
capacidad que tiene el ser humano
para manejar las emociones a través
de diferentes criterios que apoyen
la convivencia dentro de los
diferentes ambientes de la vida, la
variable se puede conocer a través
del cuestionario mediante las
siguientes dimensiones:
autoconocimiento, autorregulacion,
motivacion, empatia y habilidades

sociales.

Dimensiones Indicadores Medicién
Autoconocimiento Autoconcepto

Autoestima
Autorregulacion Manejo de estrés

Control emocional
Motivacion Intrinseca

Extrinseca
Empatia Escucha

Tolerancia Ordinal /
Habilidades Capacidad de relacion Likert
Sociales

Goleman, D. (2008). Inteligencia Emocional. (7ma Ed). Barcelona: Kairés, S.A

Manejo de las

relaciones



Tabla 1.2: Operacionalizacion de la variable compromiso organizacional

Variable

Compromiso

Organizacional

Definicién conceptual

Se define a la variable
compromiso organizacional
como el sentimiento y
también la comprensién de las
experiencias del pasado y del
presente que se posee un
trabajador frente a las
directivas de la organizacion

(p.6). (Meyer y Allen, 2003)

Definicién operacional Dimensiones

Es la identificacion del Afectiva
trabajador con las ganas
de querer estimular los
deseos de mejora la
empresa, cabe destacar
que la obtencion por
resultados se dara a
través de un cuestionario
en escala de Likert, Continua
estudiando las

Normativa
dimensiones afectivas

continuas y normativas.

Indicadores Medicion
Sentimiento de

permanencia

Felicidad

Experiencia de
emocioén

Consecuencias

Opciones

Permanencias Ordinal / Likert

Beneficio

Agradecimiento

Lealtad

Meyer J., y Allen, N. (2003). Commitment in the Workplace: Theory, Research, and Application. (5 ed.) London. Sage

Publications, Inc.



ANEXO 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA LOGICA

TITULO OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
Objetivo General Disefio.
- . L Autoconocimiento Descriptivo Correlacional
El objetivo general de la investigacion -
1
es: Determinar la relacion entre la M < | &
inteligencia emocional y el Autorrequlacion Dénde:
. o 9 M: Colaboradores dél grupo
compromiso organizacional en los SIGDELO. Chimbote 2020
colaboradores del Grupo SIGDELO, | H1: Existe relacion V1: Inteligencia X1: Inteligencia Emocional
. ~ significativa entre la emocional L X2: Compromiso
Inteligencia Chimbote afio 2020. inteligencia Motivacion organizacional
emocional y el emocional y el r: Relacién que existe entre
compromiso - - . compromiso las variables en estudio.
L Los objetivos especificos son: L
organizacional en organizacional en Empatia

los colaboradores
del Grupo
SIGDELO,
Chimbote afio
2020

Identificar el nivel de la inteligencia
emocional en los colaboradores del
Grupo SIGDELO, Chimbote afio 2020.

Identificar el nivel del compromiso
organizacional en los colaboradores
del Grupo SIGDELO, Chimbote afio
2020.

Determinar la

relacion entre la

inteligencia emocional y las
dimensiones del compromiso
organizacional en los colaboradores
del Grupo SIGDELO, Chimbote afio

2020.

los colaboradores
del Grupo
SIGDELO,
Chimbote afo 2019

HO: No existe
relacion entre la
inteligencia
emocional y el
compromiso
organizacional en
los colaboradores
del Grupo
SIGDELO,
Chimbote afio 2019

Habilidades Sociales

V2: Compromiso
organizacional

Afectivo

Continua

Normativo

Poblacidén: 57 colaboradores del Grupo
Sigdelo, de Chimbote para el afio 2020.
Técnica:

Encuesta

Instrumentos:

Cuestionario de Inteligencia emocional.
Cuestionario de Compromiso
organizacional.

Confiabilidad:

Cuestionario de Inteligencia emocional
aCronbach = 0.836
Cuestionario de
organizacional
aCronbach = 0.843

Compromiso




ANEXO 3: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS 1

Cuestionario de la inteligencia emocional

Querido colaborador a continuacion se le presenta preguntas relacionadas para la
medicion de la inteligencia emocional. Cada una tiene contiene cinco opiniones
para responder, estas ayudaran a medir el nivel en el que se encuentra esta
variable. Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa (x) solo una

alternativa.

ftems

Nunca

Casi

Nunca

veces

Casi

Siempre

Siempre

Autoconoc

imiento

Considero que poseo un buen auto-concepto

Me defino y auto conozco en un 100%.

Siento que poseo una sélida autoestima.

Autorregulacién

Manejo muy bien las situaciones de estrés o

tension

Cuando tengo estrés, canalizo adecuadamente

esta sensacion a favor de la empresa.

Me esfuerzo en mis labores a pesar de poseer

estrés por causa de mis funciones laborales

Considero que tengo un excelente nivel de

control emocional.

Motivacién

Me motivo a través de un factor personal interno
que me permite desempefiarme mejor como

persona.

Me siento muy motivado a la hora de mejorar
como persona dentro de la empresa donde

laboro.

Me motivo a través de un factor externo, como un
mejor trato de mis jefes, que me permite

desempefiarme mejor como persona.

Me siento motivado si me incrementan el sueldo y

trabajo de una mejor manera.

Empatia

Mantengo una escucha activa con mis

compafieros asi hablen de sus problemas




Por mas que yo tenga la razén, soy tolerante con

las demas opiniones

La tolerancia, la aplico constantemente como

valor de pensamiento.

Habilidades

sociales

Considero que tengo una excelente habilidad

para relacionarme socialmente

Me relaciono facilmente con mis comparfieros y
los clientes a la hora de la ejecucion de mi

trabajo.

Se manejar perfectamente mis relaciones

sociales para mi beneficio.

A pesar de que una persona (comparfiero o
cliente) no sea de mi agrado, me predispongo a
mantener una buena relacién en beneficio de la

empresa.




ANEXO 4: FICHA TECNICA DE INSTRUMENTO 1

FICHA TECNICA DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

|.- DATOS INFORMATIVOS:

1.1. Técnica: Encuesta

1.2. Tipo de instrumento: Cuestionario “Inteligencia emocional”

1.3. Lugar: Grupo SIGDELO.

1.4. Formade aplicacién: Individual.

1.5. Autor: Henry Alvarado

1.6. Medicion: Nivel de la inteligencia emocional.

1.7. Administracion: Colaboradores del Grupo SIGDELO.

1.8. Tiempo de aplicacion: 30 minutos

[I.-OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

El objetivo del instrumento tiene como finalidad identificar el nivel de la inteligencia
emocional de los colaboradores del Grupo SIGDELO Chimbote 2019.
I1.-INSTRUCCIONES:

1. El cuestionario sobre el nivel de la felicidad contiene 18 items
correspondientes a cada una de las dimensiones de esta variable.

2. El sistema de calificacién para las cuatro dimensiones es: Nunca (1), Casi
Nunca (2), A veces (3), Casi Siempre (4), siempre (5). Sumando un puntaje
maximo de 90 puntos.

3. Las dimensiones a medir en la inteligencia emocional son: Autoconocimiento,
Autorregulacién, Motivacién, Empatia y Habilidades Sociales.

IV.-MATERIALES: fotocopia del instrumento, lapices, lapiceros y borradores.

V.- VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto segun lo indican Hernandez
et al., (2014), a fin de analizar las proposiciones para comprobar si los enunciados
estan bien definidos en relacion con la tematica planteada, y si las instrucciones
son claras y precisas, a fin de evitar confusion al desarrollar la prueba. Para la
validacion se emplearon como procedimientos la seleccion de los expertos, en
investigacion y en la tematica de investigacion. La entrega de la carpeta de

evaluacion a cada experto: cuadro de operacionalizacion de las variables,



instrumento y ficha de opinion de los expertos; mejora de los instrumentos en
funcién a las opiniones y sugerencias de los expertos.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, cuestionario de la felicidad, se
aplicé una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los
procedimientos del método Alfa de Cronbach, citado por Hernandez et al., (2014);
el calculo de confiabilidad que obtuvo del instrumento fue a= 0,812 resultado que
a luz de la tabla de valoracion e interpretacion de los resultados de Alfa de
Cronbach se asume como una confiabilidad muy fuerte, que permite determinar
que el instrumento proporciona la confiabilidad necesaria para su aplicacion.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0,812 18

VIl.  EVALUACION DEL INSTRUMENTO:
DISTRIBUCION DE ITEMS POR DIMENSIONES

Dimensiones items
Autoconocimiento 1,2,3
Autorregulacion 45,6,7
Motivacion 8,9,10,11
Empatia 12,13,14
Habilidades Sociales 15,16,17,18

A nivel de las dimensiones
_ A nivel de
Niveles ]
variable D1 D2 D3 D4 D5
Bajo 18 - 42 3-7 4-9 4-9 3-7 4-9
Medio 43 - 67 8-12 10-15 10-15 8-12 10-15
Alto 68 - 90 13-15 | 16-20 16 - 20 13-15 | 16-20




ANEXO 5: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS 2

Cuestionario del compromiso organizacional

Querido colaborador a continuacion se le presenta preguntas relacionadas para la
medicion del compromiso organizacional. Cada una tiene contiene cinco
opiniones para responder, estas ayudaran a medir el nivel en el que se encuentra
esta variable. Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa (x) solo
una alternativa.

items Casi A Casi _
Siempre

Nunca | Nunca | veces | Siempre

Afectivo

Experimento un fuerte sentimiento de

pertenencia hacia mi organizacion.

Estoy actualmente feliz laborando dentro

de esta organizacion.

Estaria feliz si pasara el resto de mi vida

laboral en esta organizacion.

Realmente siento como si los problemas

de la organizacién fueran mios.

Me siento ligado emocionalmente a mi

organizacion.

Esta organizacion significa

personalmente mucho para mi.

Continua

Percibo que he puesto mucho de mismo
en esta empresa, es por ello que, no

considero trabajar en otro lugar.

Considero como Unica opcion la empresa
donde laboro, por temor a las
consecuencias gue conllevan dejar la

misma.

Siento como si tuviera muy pocas
opciones de trabajo, como para pensar

en salir de mi organizacion.

Gran parte de mi vida se afectaria si
decidiera salir de mi organizacién en

estos momentos.




Seria muy duro para mi dejar esta

organizacion, inclusive si lo quisiera.

Percibo la necesidad de pertenecer a
esta organizacion, para asi garantizar mi

éxito laboral.

Percibo que he puesto mucho de mismo
en esta empresa, es por ello que, no

considero trabajar en otro lugar.

Normativa

Percibo que la organizacion me brinda
muchos beneficios dentro de mi area
laboral, es por ello que me comprometo

con la misma.

Me siento comprometido con la empresa
a tal punto que los beneficios brindados
por la competencia, son irrelevantes a mi

persona.

El apoyo de mi jefe y compafieros de
trabajo fortalece mi compromiso hacia la

organizacion.

El compromiso que tengo hacia la
organizacion, no se pagara simplemente
con la eficiencia de mis labores, si no que

va mas alla de esto.

No abandonaria mi organizacién en estos
momentos porque tengo un sentimiento
de obligacion hacia las personas que

trabajan en ella.

ANEXO 6: FICHA TECNICA DE INSTRUMENTO 2

FICHA TECNICA DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

[.- DATOS INFORMATIVOS:

1.1. Técnica: Encuesta




1.2. Tipo de instrumento: Cuestionario “Compromiso organizacional”

1.3. Lugar: Grupo SIGDELO.

1.4. Formade aplicacion: Individual.

1.5. Autor: Edilberto Guerra

1.6. Medicion: Nivel del compromiso organizacional

1.7. Administracion: Colaboradores del Grupo SIGDELO.

1.8. Tiempo de aplicacién: 30 minutos

[1.-OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

El objetivo del instrumento tiene como finalidad identificar el nivel del compromiso
organizacional de los colaboradores del Grupo SIGDELO Chimbote 2019.
[1l.-INSTRUCCIONES:

4. El cuestionario sobre el nivel del compromiso organizacional contiene 18
items correspondientes a cada una de las dimensiones de esta variable.

5. El sistema de calificacion para las cuatro dimensiones es: Nunca (1), Casi
Nunca (2), A veces (3), Casi Siempre (4), siempre (5). Sumando un puntaje
méximo de 90 puntos.

6. Las dimensiones a medir el compromiso organizacional son: Afectivo,
Continua y Normativo.

IV.-MATERIALES: fotocopia del instrumento, lapices, lapiceros y borradores.

V.- VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto segun lo indican Hernandez
et al., (2014), a fin de analizar las proposiciones para comprobar si los enunciados
estan bien definidos en relacién con la tematica planteada, y si las instrucciones
son claras y precisas, a fin de evitar confusion al desarrollar la prueba. Para la
validacion se emplearon como procedimientos la seleccion de los expertos, en
investigacion y en la tematica de investigacion. La entrega de la carpeta de
evaluacion a cada experto: cuadro de operacionalizacion de las variables,
instrumento y ficha de opinion de los expertos; mejora de los instrumentos en
funcidn a las opiniones y sugerencias de los expertos.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, cuestionario de la felicidad, se
aplico una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los
procedimientos del método Alfa de Cronbach, citado por Hernandez et al., (2014);

el calculo de confiabilidad que obtuvo del instrumento fue a= 0,822 resultado que



a luz de la tabla de valoracion e interpretacion de los resultados de Alfa de

Cronbach se asume como una confiabilidad muy fuerte, que permite determinar

gue el instrumento proporciona la confiabilidad necesaria para su aplicacion.
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0,822 18

VIIl.  EVALUACION DEL INSTRUMENTO:
DISTRIBUCION DE ITEMS POR DIMENSIONES

Dimensiones items
Afectiva 1,2,3,4,5,6
Continua 7,8,9,10,11,12,
Normativa 13,14,15,16,17,18

A nivel de las dimensiones
. A nivel de
Niveles _
variable D1 D2 D3
Muy Baja 18 — 42 6-14 6-14 6-14
Baja 43- 67 15-22 15-22 15-22
Media 68 — 90 23-30 23-30 23-30




ANEXO 7. BASE DE DATOS

Anexo 7.1.: Base de datos lera variable.

[tem 15 ‘ item 16 | ftem 17 | [tem 18 |

D3

Item 3

ftem 1 | ftem 2

El
E2
E3
E4
E5
E6
E7
E8
E9

E10
E11
E12
E13

E14
E15
E16
E17
E18
E19

E20
E21
E22




E23

E24
E25
E26
E27
E28
E29

E30
E31
E32
E33

E34
E35
E36
E37
E38
E39

E40
E41
E42
E43

E44
E45
E46
E47
E48
E49




ES0
E51

E52
E53

E54
E55
E56
E57

Anexo 7.2. Base de datos de 2da variable:

D3
‘ item 13 ‘ Item 14 ‘ item 15 ‘ Item 16 | item 17 ‘ item 18 ‘

D2

|item7 |item8 |item9 |

D1

Item 12

Item 11

Item 10

Item 6

Item 5

Item 4

Item 3

Item 2

ftem 1

El
E2
E3

E4
ES

E6
E7
ES
E9

E10
E11
E12
E13




E14
E15
E16
E17
E18
E19
E20
E21
E22
E23

E24
E25
E26
E27
E28
E29

E30
E31
E32
E33

E34
E35
E36
E37
E38
E39

E40




E41
E42
E43

E44
E45
E46
E47
E48
E49

ES0
E51
E52
E53

E54
E55
E56
E57




ANEXO 8: RESULTADO DEL ANALISIS DE CONFIABILIDAD DEL
INSTRUMENTO

Anexo 8.1.: Confiabilidad de la variable: Inteligencia Emocional

Alfa de Cronbach N° de
Fiabilidad elementos
0,836 18

item1 | item2 | item3 | item4 | item5 | item6 [ iftem7 | item8 | item9 | item10 | item11 | item12 | item 13 [ ftem 14 | item 15 | item 16 | item 17 | item18 | SUMA
E1l 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 22
E2 1 2 1 4 2 2 2 4 2 3 1 2 3 2 4 2 3 2 42
E3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 3 2 2 2 4 2 4 41
E4 4 3 5 4 3 2 4 5 1 2 4 1 2 3 1 3 2 3 52
ES 3 3 4 3 3 5 4 5 4 3 3 5 5 3 2 3 4 3 65
E6 2 4 2 2 4 2 2 5 5 2 5 2 2 4 1 4 3 4 55
E7 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 3 2 2 2 4 2 4 41
E8 4 3 5 4 3 2 4 5 1 2 4 1 2 3 1 3 2 3 52
E9 3 3 4 3 3 5 4 5 4 3 3 5 5 3 2 3 4 3 65
E10 2 4 2 2 4 2 2 5 5 2 5 2 2 4 1 4 3 4 55
E11l 3 2 3 5 2 4 3 3 3 3 5 2 1 2 5 2 5 2 55
E12 2 2 2 1 2 2 4 4 2 3 2 5 3 2 3 3 3 3 48
E13 3 3 1 1 3 3 2 1 2 4 3 2 1 3 2 1 2 1 38
E14 4 3 5 4 3 2 4 5 1 2 4 1 2 3 1 3 2 3 52
E15 2 4 3 3 4 1 3 3 2 1 5 1 1 4 3 2 1 2 45

variana 0,981 0,781 1,981 1,638 0,781 1,552 0,924 2,981 1,838 0,667 1,829 2,257 1,638 0,781 1,410 1,029 1,257 1,029 120,55

(Varianza de la 25 352
Poblacién) ’
L( El numelto de items ‘ 18 18 1 : 0,2103 0,8362 83,62%
2 Si“: Sumatoria de las Varianzas de los Items 25,352 17
S+ : La Varianza de la suma de los Items 120,55

la confiabilidad es Aceptada
Andlisis de la confiabilidad:

La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medira el nivel de la
inteligencia emocional en los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote afio
2019, que determina la consistencia interna de los items formulados para medir
dicha variable de interés; es decir, detectar si algun item tiene un mayor o menor
error de medida, utilizando el método del Alfa de Cronbach y aplicado a una
muestra piloto de 15 trabajadores de la empresa KFC, sede Chimbote, con
caracteristicas similares a la muestra, obtuvo un coeficiente de confiabilidad de
dcronbach = 0.836, lo que permite inferir que el instrumento a utilizar es
SIGNIFICATIVAMENTE CONFIABLE DE Aceptable, segun la Escala de ALFA
DE CRONBACH.



Anexo 8.2.: Confiabilidad de la variable: Compromiso Organizacional

Alfa de Cronbach N° de
Fiabilidad elementos
0,843 18

El
E2
E3
E4
ES
E6
E7
E8
E9
E10
E11
E12
E13
E14
E15

N W W W WA NENWS N e
BN WRNN W WNN DR WWN N
W W R N WS BN RN SN e
W W R P WwWw AN NWS NS

varianza 0,971 0,695 1,410 1,238 0,829

(varianza de la 21,524
Poblaciéon)

K: El nimero de items
% Si?: Sumatoria de las Varianzas de los Items
Sy?: La Varianza de la suma de los Items

BN AR NN W WNN A ®WWWNN e

NWN U W RN WNNNRNWRN N e
BA W N R R NN NN RN
WWN DS WD BN DSBS NNN
W W R AW WS PR AN WS R S
NN R NN R R ONNN

0829 1,124 0838 1495 2143 094 0695 1695 1,067 1,267 0667 1,495 2,143 105,38

18 18
21,524 17
105,38

Andlisis de la confiabilidad:

La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medira el nivel del
compromiso organizacional en los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote
afio 2019, que determina la consistencia interna de los items formulados para
medir dicha variable de interés; es decir, detectar si algin item tiene un mayor o
menor error de medida, utilizando el método del Alfa de Cronbach y aplicado a
una muestra piloto de 15 trabajadores de la empresa KFC, sede Chimbote, con
caracteristicas similares a la muestra, obtuvo un coeficiente de confiabilidad de
dcronbach = 0.843, lo que permite inferir que el instrumento a utilizar es
SIGNIFICATIVAMENTE CONFIABLE DE Aceptable, segun la Escala de ALFA

DE CRONBACH.

NN U W B WWNN DS WWwN S

P W R WWw W NN WNWNRN W e

WUTW N U W R WRE N W R WR e

BNON AN P P WNN R P WN e

0,2042

la confiabilidad es Aceptada

BROW R WNNWN®NRN W e

0,843

BN WO N W W WS WWN W e

W W R AW W AR AN WS R SR

NN R NN R R NN

item 1 I ftem2 I item3 | item 4 I item5 I item 6 I item 7 I item8 | item 9 I ftem 10 I item 11 I tem 12 I item 13 | item 14 I item 15 I item 16 I item 17 I item 18 | SUMA

24
42
37
60
57
40
42
37
60
57
54
49
47
54
50

84,26%



ANEXO 9: VALIDACION DE INSTRUMENTO

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Inteligencia Emocional
OBJETIVO: Identificar el nivel de la inteligencié emocional en los colaboradores del Grupo SIGDELO S.A., Chimbote afioc 2019
VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

Iyl ug Manug % ardoJaJem?ou/

DNI: 028 5S516S

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacién de la Escuela de Pregrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Inteligencia Emocional
OBJETIVO: Identificar el nivel de la inteligencia emocional en los colaboraderes del Grupo SIGDELO S.A., Chimbote afio 2019
VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR P \/» ;m\ CK W

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

SQCDCEOLV

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Pregrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Inteligencia Emocional
OBJETIVO: Identificar el nivel de la inteligencia emocional en los colaboradores del Grupo SIGDELO S.A., Chimbote afio 2019
VALORACION DEL INSTRUMENTO:

| Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

| 0
KoeoA /O@S’{OF S ‘\é‘/

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : g'rowg,q[é‘z

. T te
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR . MA GisTeR

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Pregrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario ‘de Compromiso Organizacional
OBJETIVO: Identificar el nivel compromiso organizacional en los colaboradores del Grupo SIGDELO S.A., Chimbote ario 2019
VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

%

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Coxdora Sernapue Manvel Antonio
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR . MagQ&ter en Geshdn del Talents Humano

Mgmr. Nanet”Cardota Jern
DNI: 02555/¢S

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacién de la Escuela de Pregrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Compromiso Organizacional
OBJETIVO: Identificar el nivel compromiso organizacional en los colaboradores del Grupo SIGDELO S.A., Chimbote afio 2019

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR :jD :
: &

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Pregrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario'de Compromiso Organizacional
OBJETIVO: Identificar el nivel compromiso organizacional en los colaboradores del Grupo SIGDELO S.A., Chimbote afio 2019
VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR Cw() Zﬂ/éz Kooy Aes YLM Dawre /

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR /] é r> é 7

DNI: _'5;2 ‘?“'I/O‘IK

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Pregrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



ANEXO 10. EVIDENCIAS DE TRABAJO DE CAMPO
Anexo 10.1. Base de datos inteligencia emocional.
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Anexo 10.2. Base de datos del compromiso organizacional.
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Anexo 10.3. Realizacion del cuestionario de inteligencia emocional.

Cuestionario de la inteligencia emocional

Querido colaborador a continuacion se le presenta preguntas relacionadas para la
medicion de la inteligencia emocional. Cada una tiene contiene cinco opiniones
para responder, estas ayudaran a medir el nivel en el que se encuentra esta
variable. Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa (x) solo una
alternativa.

ftems Casi A Casi _
. Siempre
Nunca | Nunca | veces | Siempre

Autoconocimiento

Considero que poseo un buen auto-concepto X

Me defino y auto conozco en un 100%.

Siento que poseo una sélida autoestima.

x| X

Autorregulacion

Manejo muy bien las situaciones de estrés o ><

tension

Cuando tengo estrés, canalizo adecuadamente X
esta sensacion a favor de la empresa.

Me esfuerzo en mis labores a pesar de poseer >(
estrés por causa de mis funciones laborales

Considero que tengo un excelente nivel de
control emocional. X

Motivacion

Me motivo a través de un factor personal interno
que me permite desemperiarme mejor como ><
persona.

Me siento muy motivado a la hora de mejorar
como persona dentro de la empresa donde ><

laboro.

Me motivo a través de un factor externo, como
un mejor trato de mis jefes, que me pemite ><
desempefiarme mejor como persona.

Me siento motivado si me incrementan el sueldo X
y trabajo de una mejor manera.

Empatia

Mantengo una escucha activa con mis X

comparieros asi hablen de sus problemas




Por mas que yo tenga la razén, soy tolerante

con las demas opiniones

La tolerancia, la aplico constantemente como
valor de pensamiento.

X

Habilidades sociales

Considero que tengo una excelente habilidad
para relacionarme sociaimente

X

Me relaciono faciimente con mis comparieros y
los clientes a la hora de la ejecucion de mi
trabajo.

X

Se manejar perfectamente mis relaciones
sociales para mi beneficio.

A pesar de que una persona (compariero o
cliente) no sea de mi agrado, me predispongo a
mantener una buena relacion en beneficio de la
empresa.




Anexo 10.4. Realizacion del cuestionario de compromiso organizacional.

Cuestionario del compromiso organizacional

Querido colaborador a continuacién se le presenta preguntas relacionadas para la
mediciéon del compromiso organizacional. Cada una tiene contiene cinco opiniones
para responder, estas ayudaran a medir el nivel en el que se encuentra esta
variable. Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa (x) solo una
alternativa.

items Casi A Casi ,
2 Siempre
Nunca | Nunca | veces | Siempre
Afectivo
Experimento un fuerte sentimiento de
pertenencia hacia mi organizacion. ><
Estoy actualmente feliz laborando dentro
de esta organizacion. >(

Estaria feliz si pasara el resto de mi vida

>

laboral en esta organizacion.

Realmente siento como si los
problemas de la organizacion fueran y
mios.

Me siento ligado emocionalmente a mi
organizacién. Y

Esta organizacién significa
personalmente mucho para mi. y

Continua

Percibo que he puesto mucho de mismo
en esta empresa, es por ello que, no >(
considero trabajar en otro lugar.

Considero como Unica opcién la
empresa donde laboro, por temor a las >(
consecuencias que conllevan dejar la

misma.

Siento como si tuviera muy pocas
opciones de trabajo, como para pensar Y

en salir de mi organizacion.

Gran parte de mi vida se afectaria si
decidiera salir de mi organizacién en >(

estos momentos.




Seria muy duro para mi dejar esta

organizacion, inclusive si lo quisiera.

Percibo la necesidad de pertenecer a
esta organizacion, para asi garantizar mi
éxito laboral.

Percibo que he puesto mucho de mismo
en esta empresa, es por ello que, no
considero trabajar en otro lugar.

Normativa

Percibo que la organizacién me brinda
muchos beneficios dentro de mi area
laboral, es por ello que me comprometo
con la misma.

Me siento comprometido con la empresa
a tal punto que los beneficios brindados
por la competencia, son irrelevantes a
mmi persona.

El apoyo de mi jefe y companieros de
trabajo fortalece mi compromiso hacia la
organizacion.

El compromiso que tengo hacia la
organizacion, no se pagara simplemente
con la eficiencia de mis labores, si no
que va mas alla de esto.

No abandonaria mi organizacion en
estos momentos porque tengo un
sentimiento de obligacién hacia las
personas que trabajén en ella.




ANEXO 11: RESULTADOS DE INDICADORES

Tabla 15:
Percepcion de los colaboradores sobre el nivel del indicador autoconcepto de la
dimension autoconocimiento en los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote
ano 2020.

Percepcion Colaboradores encuestados
de los Colaboradores N° %
Bajo 16 28.1%
Medio 39 68.4%
Alto 2 3.5%
Total 57 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Grupo SIGDELO,
Chimbote afio 2020.

Figura 11:
Percepcion de los colaboradores sobre el nivel del indicador autoconcepto de la
dimension autoconocimiento en los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote
ano 2020.

Porcentaje

Fuente: Tabla 15

Interpretacion:

La figura 11 muestra que el 28.1% de los colaboradores encuestados
manifestaron que el nivel del indicador autoconcepto es bajo, seguido por 68.4%
de los colaboradores que la ubicaron en el nivel medio, en contraste del 3.5% que
la ubicaron en un nivel alto.



Tabla 16:
Percepcion de los colaboradores sobre el nivel del indicador manejo de estrés de
la dimension autorregulacion en los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote
afno 2020.

Percepcion Colaboradores encuestados
de los Colaboradores N° %
Bajo 30 52.6%
Medio 25 43.9%
Alto 2 3.5%
Total 57 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Grupo SIGDELO,
Chimbote afio 2020.

Figura 12:
Percepcion de los colaboradores sobre el nivel del indicador manejo de estrés de
la dimension autorregulacion en los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote
afo 2020.
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Fuente: Tabla 16

Interpretacion:

La figura 12 muestra que el 52.6% de los colaboradores encuestados
manifestaron que el nivel del indicador manejo de estrés es bajo, seguido por
43.9% de los colaboradores que la ubican en el nivel medio, en contraste del
3.5% que la ubicaron en un nivel alto.



Tabla 17:
Percepcion de los colaboradores sobre el nivel del indicador motivacion intrinseca
de la dimension motivacion en los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote
afno 2020.

Percepcion Colaboradores encuestados
de los Colaboradores N° %
Bajo 19 33.3%
Medio 37 64.9%
Alto 1 1.8%
Total 57 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Grupo SIGDELO,
Chimbote afio 2020.

Figura 13:
Percepcion de los colaboradores sobre el nivel del indicador motivacion intrinseca
de la dimension motivacion en los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote
afo 2020.

Porcentaje

Fuente: Tabla 17

Interpretacion:

La figura 13 muestra que el 33.3% de los colaboradores encuestados
manifestaron que el nivel del indicador motivacion intrinseca es bajo, seguido por
64.9% de los colaboradores que la ubicaron en el nivel medio, en contraste del
1.8% que la ubicaron en un nivel alto.



Tabla 18:

Percepcion de los colaboradores sobre el nivel del indicador tolerancia de la
dimensién empatia en los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote afio
2020.

Percepcion Colaboradores encuestados
de los Colaboradores N° %
Bajo 23 40.4%
Medio 29 50.9%
Alto 5 8.8%
Total 57 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Grupo SIGDELO,
Chimbote afio 2020.

Figura 14:

Percepcion de los colaboradores sobre el nivel del indicador tolerancia de la
dimensién empatia en los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote afio
2020.

Porcentaje

Fuente: Tabla 18

Interpretacion:

La figura 14 muestra que el 40.4% de los colaboradores encuestados
manifestaron que el nivel del indicador tolerancia es bajo, seguido por 50.9% de
los colaboradores que la ubicaron en el nivel medio, en contraste del 8.8% que la
ubicaron en un nivel alto.



Tabla 19

Percepcion de los colaboradores sobre el nivel del indicador capacidad de la
relacion de la dimension habilidades sociales en los colaboradores del Grupo
SIGDELO, Chimbote afio 2020.

Percepcion Colaboradores encuestados
de los Colaboradores N° %
Bajo 29 50.9%
Medio 23 40.4%
Alto 5 8.8%
Total 57 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Grupo SIGDELO,
Chimbote afio 2020.

Figura 15:

Percepcion de los colaboradores sobre el nivel del indicador capacidad de la
relacion de la dimension habilidades sociales en los colaboradores del Grupo
SIGDELO, Chimbote afio 2020.

Porcentaje

Fuente: Tabla 19

Interpretacion:

La figura 15 muestra que el 50.9% de los colaboradores encuestados
manifestaron que el nivel del indicador capacidad de la relacion es bajo, seguido
por 40.4% de los colaboradores que la ubicaron en el nivel medio, en contraste
del 8.8% que la ubicaron en un nivel alto.



Tabla 20:

Percepcion de los colaboradores sobre el nivel del indicador felicidad de la
dimensién afectiva en los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote afio
2020.

Percepcion Colaboradores encuestados
de los Colaboradores N° %
Bajo 32 56.1%
Medio 22 38.6%
Alto 3 5.3%
Total 57 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Grupo SIGDELO,
Chimbote afio 2020.

Figura 16:

Percepcion de los colaboradores sobre el nivel del indicador felicidad de la
dimensién afectiva en los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote afio
2020.
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Fuente: Tabla 20

Interpretacion:

La figura 16 muestra que el 56.1% de los colaboradores encuestados
manifestaron que el nivel del indicador felicidad es bajo, seguido por 38.6% de los
colaboradores que la ubicaron en el nivel medio, en contraste del 5.3% que la
ubicaron en un nivel alto.



Tabla 21:

Percepcion de los colaboradores sobre el nivel del indicador consecuencias de la
dimensién continua en los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote afio
2020.

Percepcion Colaboradores encuestados
de los Colaboradores N° %
Bajo 19 33.3%
Medio 37 64.9%
Alto 1 1.8%
Total 57 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Grupo SIGDELO,
Chimbote afio 2020.

Figura 17:

Percepcion de los colaboradores sobre el nivel del indicador consecuencias de la
dimensién continua en los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote afio
2020.

Porcentaje

Fuente: Tabla 21

Interpretacion:

La figura 17 muestra que el 33.3% de los colaboradores encuestados
manifestaron que el nivel del indicador consecuencias es bajo, seguido por 38.6%
de los colaboradores que la ubicaron en el nivel medio, en contraste del 5.3% que
la ubicaron en un nivel alto.



Tabla 22:

Percepcion de los colaboradores sobre el nivel del indicador beneficios de la
dimensién normativa en los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote afio
2020.

Percepcion Colaboradores encuestados
de los Colaboradores N° %
Bajo 22 38.6%
Medio 31 54.4%
Alto 4 7.0%
Total 57 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Grupo SIGDELO,
Chimbote afio 2020.

Figura 18:

Percepcion de los colaboradores sobre el nivel del indicador beneficios de la
dimensién normativa en los colaboradores del Grupo SIGDELO, Chimbote afio
2020.
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Fuente: Tabla 22

Interpretacion:

La figura 18 muestra que el 38.6% de los colaboradores encuestados
manifestaron que el nivel del indicador beneficios es bajo, seguido por 54.4% de
los colaboradores que la ubicaron en el nivel medio, en contraste del 7.0% que la
ubicaron en un nivel alto.



ANEXO 12. TABLAS ADICIONALES.

Cuadro 1: Distribucion de la poblacién de las variables inteligencia emocional y

compromiso organizacional.

Empresas del Grupo SIGDELO Numero de Ocupantes
Pizza Hutt 30
Burger King 27

Fuente: Colaboradores registrados en el Grupo SIGDELO en Chimbote
afo 2020.

Cuadro 2: Técnica e instrumento

Técnica Instrumento Utilidad
Encuesta Cuestionario para evaluar Medir el nivel de la
la inteligencia emocional inteligencia emocional
Encuesta Cuestionario para evaluar Medir el nivel del
el compromiso compromiso organizacional
organizacional







