UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Inteligencia emocional y desempefio de los colaboradores en la

Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:

Licenciado en Administracion

AUTORAS:
Cachique Sangama, Silvia Giovanny (ORCID: 0000-0001-8752-1148)

Cercado Medina, Lidia (ORCID: 0000-0002-7334-2517)

ASESOR:

Cruz Tarrillo, José Joel (ORCID: 0000-0002-6372-5055)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestidn de las organizaciones

TARAPOTO - PERU
2021



Dedicatoria

A mis padres Justo y Rogelia, por los valores
inculcados, a mis hermanos Juan, Enrrique y
Liz, por brindarme su confianza, el apoyo
incondicional tanto econdémico y emocional
para poder culminar de manera satisfactoria

mi carrera profesional.

Silvia Giovanny

A mis Padres, Hermanos por su amor y
apoyo incondicional, por estar siempre ahi
cuando mas se les necesito, por sus
consejos, buenos valores, por la motivacion
constante y perseverancia, para asi ser unas
personas de bien, profesionalmente y en la

sociedad.

Lidia



Agradecimiento

A Dios por darme amor, salud, paciencia y

sabiduria para seguir adelante.

A mi pareja por la motivacion constante para

llegar cumplir nuestras metas trazadas.

Al profesor José Joel Cruz Tarrillo por

transmitirnos sus conocimientos adquiridos.
Silvia Giovanny

A Dios por permitirme estar con salud en
estos momentos de crisis sanitaria, por ser
fuente de sabiduria, para lograr nuestros

objetivos.

A mis padres y Hermanos por la confianza y
apoyo brindada hacia mi persona, por
enseflarme que nunca me debo rendir a

pesar de los obstaculos presentados.

Al profesor José Joel Cruz Tarrillo por la
paciencia y perseverancia de habernos
compartido sus conocimientos para asi poder

lograr nuestros objetivos trazados.

Lidia



indice de contenidos

Caratula

Dedicatoria
Agradecimiento

indice de contenidos
indice de tablas
Resumen

Abstract

l.  INTRODUCCION
ll.  MARCO TEORICO
. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

3.2.Variables y operacionalizacion

Vi
Vil
8
13
23
23

24

3.3.Poblacion (criterios de seleccidn), muestra y muestreo, unidad de anélisis 25

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad 26

3.5. Procedimientos
3.6. Método de analisis de datos
3.7.Aspectos éticos

IV. RESULTADOS
V. DISCUSION

VI. CONCLUSIONES
VIl. RECOMENDACIONES
REFERENCIAS

ANEXOS

29

29

30

31
44
50
52
53
58



indice de tablas

Tabla 1. Datos sociodemOgrafiCOS ........uuuiiiieiiiiiiieeie e e 31
Tabla 2. Analisis descriptivo de la inteligencia emocional y sus dimensiones........... 33
Tabla 3. Analisis descriptivo del desempefio y sus dimensiones ..........cccccceevvevvnnee. 35
Tabla 4. Prueba de normalidad ... 36

Tabla 5. Analisis de correlacion entre la inteligencia emocional y el desempefio de los
colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021............ 38
Tabla 6. Andlisis de correlacion entre el autoconocimiento y el desempefio de los
colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021............ 39
Tabla 7. Andlisis de correlacién entre la autorregulacién y el desempefio de los

colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021............ 40



Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar de qué manera la Inteligencia
emocional se relaciona con el desempefio de los colaboradores en la Gerencia
Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021. Estuvo orientada a un enfoque cuantitativo,
tipologia aplicada y disefio descriptivo -correlacional. Para el recojo de la informacion
se ha seleccionado como poblacion y muestra a 52 trabajadores nombrados y
contratados de la entidad, y se empleé como técnica la encuesta y se aplicaron como
instrumentos dos cuestionarios. Entre los principales resultados se pudo contar con el
sustento estadistico necesario para manifestar que las dimensiones de la inteligencia
emocional (autoconocimiento, autorregulacion, motivacion, empatia) se relacionan de
manera significativa con el desempefio porque la Sig. (bilateral) arrojé6 un valor
equivalente a <.001 en todos los casos, mientras que los coeficientes
fueron .717, .751, .762 y .820. Por ello, se concluye que la Inteligencia emocional se
relaciona de manera significativa con el desempefio de los colaboradores en la
Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021, porque la Sig. (bilateral) arrojé un valor
equivalente a <.001 (p-valor=<0.05), de igual forma, se reconoci6 que el coeficiente
fue positivo alto (.803), por lo que es cierto afirmar que la inteligencia emocional influye

en un 65% en el desemperio.

Palabras claves: Desempefio, empatia, inteligencia emocional
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Abstract

The objective of the research was to determine how Emotional Intelligence is related
to the performance of employees in the Bajo Mayo Territorial Management, Tarapoto
2021. It was oriented to a quantitative approach, applied typology and descriptive-
correlational design. To collect the information, 52 named and hired doctors of the entity
were selected as the population and sample, and the survey was used as a technique
and two questionnaires were applied as instruments. Among the main results, it was
possible to have the necessary statistical support to show that the dimensions of
emotional intelligence (self-knowledge, self-regulation, motivation, empathy) are
significantly related to performance because the Sig. (Bilateral) yielded a value
equivalent to <.001 in all cases, while the coefficients were .717, .751, .762 and .820.
Therefore, it is concluded that Emotional Intelligence is significantly related to the
performance of employees in the Bajo Mayo Territorial Management, Tarapoto 2021,
because the Sig. (Bilateral) yielded a value equivalent to <.001 (p-value = <0.05),
likewise, it was recognized that the coefficient was high positive (.803), so it is true to
affirm that emotional intelligence influences performance by 65%.

Keywords: Performance, empathy, emotional intelligence
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INTRODUCCION

En la actualidad, las empresas adoptan técnicas y metodologias para fortalecer
las habilidades y desempeiio de los colaboradores, a fin de garantizar el
cumplimiento efectivo y oportuno de los objetivos institucionales, asi también
lograr un adecuado vinculo con los integrantes de la comparfia de modo que se
puedan atender las dificultades entre los mismos. Segun Rivero (2019), el 75%
de las organizaciones en Cuba, buscan emplear técnicas emotivas para conocer
el estado motivacional del colaborador, aplicando talleres, charlas para fortalecer
el conocimiento y habilidades y por ende afrontar efectivamente las demandas
laborales. Sin embargo, el 25%, denota la ausencia de estas técnicas, por lo que
los colaboradores tienen problemas en la capacidad de respuesta. Asi también,
Amador et al. (2018) aluden que 47% de los norteamericanos, presentan un
desemperio laboral alto, cuando estos participan de actividades que fortalecen
las capacidades emotivas antes problemas que suscitan dia a dia en las
empresas, no obstante, el 53%, presentan un desempefio bajo, debido al estrés,

y preocupaciones laborales.

En el Perd, el 64% de los trabajadores publicos se sienten presionados a cumplir
los objetivos institucionales, para ello, desarrollan estrategias que encaminan a
la obtencion de buenos resultados, sumado a ello, la carga laboral y las diferentes
incertidumbres, permite bajos niveles de desempefio, asi también que estos
reaccionen de manera incorrecta antes situaciones de incertidumbre (Marin y
Placencia, 2017). Por lo tanto, Zegarra, (2015) la importancia de planificar y
ejecutar programas orientados a mitigar el impacto de la coyuntura actual en las
personas, asimismo, participar en actividades creativas, dado que el 97% de las
instituciones publicas omiten dichas acciones, que conllevan a la larga a la
renuncia de trabajadores y limitaciones en el cumplimiento de las metas.
También, demuestra la importancia de efectuar actividades para fortalecer la
estabilizacion de las emociones, por cuanto son elementos principales en el
rendimiento economico, dado que el 42% de las instituciones publicas omiten

actividades recreativas y se centran en el cumplimiento de las metas



institucionales, dejando a un lado, al recurso humano que son elementos claves

para lograr tal objetivo.

Desde un contexto local, la investigacion se centra en la Gerencia Territorial Bajo
Mayo, ubicada en la Jr. Orellana 634 — Tarapoto, que tiene como actividad
formular, programar, coordinar, ejecutar y supervisar las acciones regionales, en
la actualidad cuentan con 52 trabajadores permanentes, que frecuentemente se
sienten incémodos por los diversos cambios suscitados de forma interna en la
Institucion, debido a motivos politicos, normativos, entre otros, estos se
encuentran acompafados de nuevos cambios de tecnologia, en el caso de la
utilizacién de medios informaticos y el desinterés que presentan los gerentes en
la creacion de estrategias y técnicas de capacitacion, asi como la retribucion de
recursos monetarios para las actividades, esto ha conllevado que los
colaboradores presenten dificultades en la ejecucidén de sus actividades, y que
los aspectos emotivos salgan a flote. Por lo demas, se evidencia la falta de
actividades, talleres o programas que fortalezcan las habilidades y capacidades
del empleado publico. Otro de los indicadores importantes en el desempefio, son
los incentivos y reconocimiento, que se presentan de manera escasa en la
institucion, debido a que no existe una buena gestion del area de recursos
humanos. Por lo mencionado, se considera necesario la elaboracion del estudio,

con el propdsito de brindar pautas y acciones de mejora.

Dado a las deficiencias brevemente descrita se formula como problema general:
¢,De qué manera la Inteligencia emocional se relaciona con el desempefio de los
colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021? Los
problemas especificos son: ¢ De qué manera el autoconocimiento se relaciona
con el desempefio de los colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo,
Tarapoto 2021?, ¢(De qué manera la autorregulacion se relaciona con el
desempenio de los colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto
20217, ¢De qué manera la motivacion se relaciona con el desempefio de los

colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 20217?, ¢De qué



manera la empatia se relaciona con el desempefio de los colaboradores en la

Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021?

La realizacién del presente estudio se justifica bajo los siguientes criterios: Por
conveniencia. Dada la importancia del desempefio laboral, es importante
conocer aspectos emocionales e interpersonales que integra la inteligencia
emocional de los colaboradores, a fin de establecer actividades que desarrollen
las capacidades y habilidades de estos. También, es importante la realizacion del
estudio, en vista que se pretende mejorar las relaciones publicas y demostrar que
la falta de la misma origina grandes problemas de comunicacién y desempefio,
de esta manera contribuir en el ejercicio efectivo de las funciones administrativas
de los trabajadores publicos. Justificacion tedrica, el estudio se cimienta en los
diversos aportes teéricos solidos y nuevos con fundamento tedrico a las
dificultades que se vienen presentando dentro de la organizacion, a través del
uso de teorias de autores confiables que detallan caracteristicas y elementos
fundamentales de las variables en estudio. En el estudio, se ha expuesto
investigaciones recientes y referencias bibliograficas actuales, lo cual ha
permitido tener un concepto claro de los indicadores de la inteligencia y como
estos son estimados, esto ha facilitado a la obtencion de informacién relevante y
cercanos a la realidad de la empresa, e es amanera establecer acciones
pertinentes para un cambio apropiado, siempre y cuando los representantes
opten por aplicarlos. Justificacion practica, en el estudio se pretende conocer
diagnésticos de la inteligencia emocional y desempefio, esta informacion sera
importante para desnudar el estado emotivo de los colaboradores, de esa manera
establecer de manera clara estrategias para revertir situaciones desfavorables.
Si bien se sabe, la exposicion de informacion genera cambios significativos en la
sociedad, y el presente trabajo tiene como finalidad principal generar conciencia
en la administracion del recurso humano y demostrar las limitaciones que se
generan la inexistencia de los mismos. Justificacion social. Los resultados
serviran de gran manera a los representantes publicos en la implementacion de

talleres y actividades para fortalecer el desempefio laboral y por ende el
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cumplimiento de los propdsitos organizacionales. Asi también favorecera a la
gama estudiante que constantemente busca informacién para sustentar sus
respectivos estudios, ademas que estos puedan conocer las diferentes
situaciones situacién que se vienen presentando en las instituciones. Por otro
lado, la informacidén generada sera util, para la creacion de nuevos métodos y
estrategias de trabajo, dado que existe constantes conflictos laborales
relacionados a la inteligencia emocional. Justificacién metodologia. En el
estudio se desarrollaran instrumentos para la obtencién de datos, los mismos que
pueden ser empleados en investigaciones posteriores, asi también se ha
desarrollado procedimientos y técnicas que facilitaron el desarrollo de los
objetivos, limitando al investigado en la intervencion o manipulacién de los
resultados. En el estudio también, se aplicacion procedimientos y técnicas, que
pueden ser utilizados en investigaciones con la misma metodologia,

contribuyente en la obtencién de datos favorables para las investigaciones.

El objetivo general del estudio es: Determinar de qué manera la Inteligencia
emocional se relaciona con el desempefio de los colaboradores en la Gerencia
Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021. Los objetivos especificos: Determinar de
gué manera el autoconocimiento se relaciona con el desempefio de los
colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021; Determinar
de qué manera la autorregulacion se relaciona con el desempefio de los
colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021; Determinar
de qué manera la motivacibn se relaciona con el desempefio de los
colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021; Determinar
de qué manera la empatia se relaciona con el desempefio de los colaboradores
en la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021.

La hipoétesis que responde el problema general es: Hi: La Inteligencia emocional
se relaciona de manera significativa con el desempeiio de los colaboradores en
la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021. Las hipodtesis especificas
son: H1: El autoconocimiento se relaciona de manera significativa con el

desempenio de los colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto
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2021; H2: La autorregulacion se relaciona de manera significativa con el
desemperio de los colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto
2021; H3: La motivacion se relaciona de manera significativa con el desempefio
de los colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021; H4: La
empatia se relaciona de manera significativa con el desempefio de los

colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021.
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MARCO TEORICO

Con la finalidad de brindar una mayor fundamentacion a la presente investigacion
se tomaron en cuenta investigaciones tanto en el contexto internacional y

nacional, que ya fueron realizadas con anterioridad.

Desde un contexto internacional, Aragon (2019), en su investigacion mostraron
gue la aplicacion de los diferentes elementos de la inteligencia emocional en el
area laboral contribuye significativamente a la mejora del desempefio laboral,
generando grandes beneficios tanto para los empleados como para una
organizacion misma. En ese sentido, el autor concluy6 que existe una relacion
entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral, ya que, a través de
andlisis de correlacion de Spearman, se obtuvo un nivel de significancia p= 0.002
y un coeficiente de correlacion r= 0.789, confirmando una relacién positiva alta
entre las dos variables, es decir, mientras la inteligencia emocional en los
colaboradores sea alta, entonces, el rendimiento en su trabajo sera eficiente y

favorable para la organizacion.

Asimismo, en México, Borsic y Riveros (2017) en su articulo cientifico plantearon
como propdsito principal elaborar un analisis sobre la relaciéon entre la inteligencia
emocional y el desempefio de los maestros de las instituciones de estudios
superiores. El trabajo investigativo se realiz6 bajo un enfoque cuantitativo, con un
nivel de investigacién correlacional. Determinaron que los docentes que cuentan
con un nivel alto de inteligencia emocional, son los que muestran un mayor
desenvolvimiento y desempefio en sus actividades laborales, por lo que se logré
concluir que existe una relacién positiva muy fuerte entre la inteligencia
emocional y el desempernio laboral de los maestros de educacion superior; dicho
resultado fue respaldado a través de la correlacion de Pearson, el cual calculé un
coeficiente representado por r= 0.899 y un nivel de significancia de p-valor=
0.000. En efecto, los maestros cuando muestran una alta inteligencia emocional,
entonces su desempeifio al momento de brindar clases sera 6ptimo y los alumnos

podran aprender con mayor entusiasmo.
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Enriquez et al. (2015) en el articulo cientifico, plantearon como finalidad evaluar
la relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral, en la empresa
Amanecer Médico. Concluyendo que las emociones cumplen un rol fundamental
en el desempefio que realizan las personas, ya que se pudo comprobar que los
colaboradores que obtuvieron niveles bajos de puntuacion en las dimensiones de
la inteligencia emocional fueron los mismos que consiguieron puntuaciones bajas
en su desempefio laboral. Por lo tanto, existe relacion entre las dos variables de
estudio, dado que el nivel de significancia alcanz6 un valor p=0.001 y a través del
coeficiente de correlacion de Pearson se obtuvo un resultado de 0.945, indicando
gue la inteligencia emocional y el desempefio laboral tienen una relacion positiva
muy fuerte. Por otro lado, tener una inteligencia emocional 6ptima logra que el
rendimiento en el centro laboral sea efectivo, donde se pueden resolver los

conflictos y tomar decisiones acertadas.

Carmona et al. (2015), en su articulo cientifico, plantearon como propdésito
identificar la incidencia que tiene la inteligencia emocional en el desempefio
laboral en las organizaciones. Concluyeron que la inteligencia emocional no debe
mantenerse desligada del ambito laboral, ya que la coexistencia de ambos
garantiza el nivel de beneficios y los resultados que una empresa puede obtener,
por lo que es importante darle mas valor y sentido a la inteligencia emocional,
debido a que esta influye en el comportamiento y actitudes que puedan tener los
trabajadores al momento de desarrollar su labor. Por consiguiente, con el analisis
de correlacién de Spearman fue posible determinar el nivel de significancia de
ambas variables con un p-valor = 0.001, y un coeficiente de correlacion
representado por r= 0.896, el cual muestra que existe una relacion positiva alta
entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral. De otro modo, es
importante recalcar que el rendimiento en las compafiias influye en el

cumplimiento de los propésitos organizacionales.

En el contexto nacional, Ramirez y Zavaleta (2018), en su articulo cientifico,
determinaron la relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral

de los colaboradores de una compafia constructora privada de Truijillo en el
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periodo 2017. Los autores concluyeron que el grado de inteligencia emocional de
los colaboradores de la empresa constructora esta calificado en un 68.4 % como
regular y un 28.8% como bueno; asimismo en cuanto al desempefio laboral, el
42% de los trabajadores tienen un nivel deficiente y el 33% cuenta con un nivel
regular. Ademas, existe una relacion directa y a la vez significativa entre la
inteligencia emocional y el desempefio laboral de los colaboradores de la
compafiia constructora privada de la ciudad de Trujillo; con un nivel de correlacion
r= 0.8728 y un nivel de significancia de 0.000. Las emociones juegan un rol
importante en las organizaciones, de este depende que los trabajadores realicen

sus actividades con total empefio.

Candela et al. (2020), en el articulo cientifico, determinaron la relacion del
desempefio laboral docente del nivel secundario y la inteligencia emocional en la
Institucién Educativa St. George's College de Chorrillos. Con el estudio se reveld
gue el desempefio docente del nivel secundario tiene relacion con la inteligencia
emocional; esto quiere decir que mientras mayor sea el grado de inteligencia
emocional mayor sera el desempefio laboral de los docentes. Dicho resultado se
sostiene debido al calculo de correlacion de Rho de Spearman, el cual arrojo un
resultado Rho= 0.3666 con un nivel de significancia de p= 0.000, por lo que se
pudo concluir que el desempefio laboral tiene una relacion positiva baja con la
inteligencia emocional. Por otra parte, la automotivacion provoca que los
maestros puedan brindar clases y transmitir a sus estudiantes los conocimientos

necesarios.

Guardiola y Basurto (2015) en el articulo cientifico, dieron a conocer la
autopercepcion del grado de inteligencia emocional como predictor del
desempeiio laboral. Concluyendo que el 56.2% de los directivos encuestados se
califican con una muy buena inteligencia emocional, el 39.7% con una excelente
y solo el 4.1% se percibe con un nivel bueno de inteligencia emocional. Ademas,
los resultados mostraron que, si los directivos son capaces de autocontrolar sus
emociones, se enfocan en el cumplimiento de los propdsitos de la compafiia, son

capaces de reconocer y comprender las emociones de los demas, y mantienen
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una relacion laboral sana con sus demas comparieros, hace posible que estos
mantengan niveles altos de desempefio. A través de la correlacion de Pearson
se concluyé que, si existe una relacion entre los temas tratados, mostrando un
resultado r= 0.614 y p= 0.000, que comprobd la relacion directa entre ambas
variables. De otro modo, los trabajadores de la organizacibn poseen una

adecuada inteligencia, de manera que se ve reflejado en su trabajo.

Espinoza (2015), en su articulo cientifico determin6 la relacion entre la
inteligencia emocional y el desempefio laboral por competencias de los maestros
de la I.E. Mentes Brillantes de la ciudad de Trujillo. Concluyeron que el 70% de
los docentes encuestados cuentan con un nivel de inteligencia emocional entre
promedio y alto; y solo el 30% cuenta con un nivel bajo. Se resalta la importancia
que tiene la inteligencia emocional no solo para alcanzar niveles 6ptimos de
desemperio profesional de los docentes, sino para conseguir que los estudiantes
logren un aprendizaje exitoso. Asimismo, se analiz6 la relacibn de ambas
variables a través de la Prueba Rho de Spearman que mostré un coeficiente
representado por rno= 0.486, con un grado de significancia de p=0.000, los cuales
muestran que la inteligencia emocional tiene una correlacién positiva moderada
con el desemperio laboral por competencias de los docentes. El desempefio en
el trabajo es importante, debido a que se podré identificar el grado del rendimiento

de trabajo y con ello el cumplimiento de los propdésitos.

La fundamentacion tedrica se muestra a continuacion. La variable Inteligencia
emocional es definida segun Goleman (1998) como la capacidad propia de las
personas, para analizar sus sentimientos y emociones personales, asi como
también la de los demas. También es considerada como el grupo de habilidades
y aptitudes sociales, emocionales y personales que influyen en nuestra forma de
actuar. (Garcia-Ancira, 2020).

Por su parte, Rodriguez (2020) la sefiala como la habilidad que cualquier
individuo posee ya sea en menor o mayor medida, para interpretar y reconocer

las emociones en general. Asimismo, Nunes y Toledo (2021) establecen que la
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inteligencia emocional es la habilidad que facilita el control de las emociones y
permite discriminarlas para tomarlas en cuenta para la toma de decisiones
suscitadas en las organizaciones. Como lo establecen Quintana, Rey & Neto
(2021) revelan que la inteligencia emocional cumple un rol esencial en el éxito y
fracaso de las relaciones interpersonales, ya sean de caracter familiar,
sentimental y laboral, por lo que resaltan su practica dentro las organizaciones.

Respecto a los elementos de la inteligencia emocional Oliveira y Haas (2020)
expresan los siguientes: a) La agilidad emocional, refleja la forma en c6mo nos
enfrentamos a las dificultades que se nos presente, y la forma en que inspiramos
confianza al momento de relacionarnos con los demas. b) La profundidad
emocional, caracterizada por la moral y ética personal. ¢) La alfabetizacion
emocional, manifestada como la manera en que manejamos las emociones. d)
Alguimia emocional, la cual muestra la capacidad de evaluar y conectarnos con

nuestros propios sentimientos.

Como indican Valente, Lourenco, Alves & Dominguez (2020) una persona
emocionalmente inteligente posee las siguientes caracteristicas: Es consciente
de que no puede ser perfecto y maneja adecuadamente la sensacion o
sentimiento de fracaso; valora sus fortalezas y conoce sus debilidades; se
automotiva constantemente a conseguir objetivos; muestra interés sincero por lo
demas y sus emociones, es decir es empatica; no se centran en errores pasados;
puede equilibrar su vida laboral con su vida social; no siente temor por los
cambios; es capaz de concentrarse adecuadamente y sobre todo sabe cémo

controlar y manejar sus emociones apropiadamente.

Con relacién a la importancia, Usan, Salavera y Mejias (2020) refieren que la
inteligencia emocional es esencial ya que por medio de ella los individuos son
capaces de sentirse estables, seguros y comodos en cuanto a sus emociones,
ademas el dominio y control de las mismas permite no ceder ante impulsos
sentimentales y, por lo tanto, garantiza mejores relaciones y mejores resultados

al momento de desempefiar cualquier actividad.
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Goleman (1998, citado en De la Villa y Ganzo, 2018) precisa que la evaluacion
de la inteligencia emocional se realiza por medio de cinco dimensiones, las cuales
se especifican a continuacion: La primera dimension es el autoconocimiento,
seflalada como la capacidad de ser consciente de nuestras emociones y
reconocer lo que estamos sintiendo. Como indicadores cuenta con: la conciencia
emocional, definida como la habilidad de identificar las emociones y los efectos
que estos puedan generar. La autoevaluacion, que hace referencia al hecho de
analizarnos y conocernos a nosotros mismos, conociendo nuestras fortalezas y
debilidades. La confianza en uno mismo, manifestada como el nivel de seguridad

con la que contamos al momento de demostrar nuestras capacidades.

La segunda dimensién establecida es la autorregulacién, entendida como la
capacidad individual para controlar los sentimientos y emociones frente a
cualquier situacidén. Sus indicadores son: El autocontrol, hace referencia al
manejo adecuado de las emociones, evadiendo cualquier clase de impulso. La
integridad, significa aceptar y hacernos responsables de nuestros actos. La
adaptabilidad, describe nuestra habilidad para adaptarnos y adecuarnos a los
cambios que se nos presenten. La confiabilidad, est4 basada en la fidelidad a
mantenerse integros y sinceros al expresar las emociones. Y la innovacion,
sefiala que uno debe sentirse cémodo e interesado en adquirir nuevos

conocimientos y estar abierto a nuevas posibilidades.

Como tercera dimension se cuenta con la motivacion, indicada como la habilidad
de enfocar nuestros animos y energias al logro y cumplimiento de objetivos. Se
medird por medio de estos indicadores: Motivacién de logro, representa el
esfuerzo maximo utilizado para el logro de los objetivos, donde interviene la
automotivacion. Compromiso, se refiere a apoyar en el proceso del cumplimiento
de las metas dentro de un determinado grupo. Iniciativa, significa tener interés y
estar dispuestos a actuar frente a cualquier situacion. Optimismo, manifestada
como la constancia mostrada en el cumplimiento de metas, aun frente a la

presencia de situaciones dificiles o complicadas.
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La cuarta dimension sefialada es la empatia, expresada como la habilidad que
facilita a las personas identificar y reconocer los sentimientos de los demas,
contribuyendo a la formacion de relaciones sanas y duraderas. Como sus
indicadores se mencionan los siguientes: La comprension de los demas, que
muestra la aplicacion de estrategias para lograr un nivel de comprension de las
emociones ajenas. Mientras la orientacion hacia el servicio, involucra estudiar o
estimar el comportamiento con la finalidad de lograr una satisfaccion esperada
en el individuo, que en este caso viene ser los clientes. El aprovechamiento de la
diversidad significa beneficiar las diversas oportunidades presentadas por
personas de nuestro entorno. La conciencia politica, permite determinar la forma

en como se desarrollan las relaciones dentro de un grupo o una organizacion.

En cuanto a la segunda variable, desempeio, Gomes & Bittencourt (2015)
manifiestan que es el acto de desempeiiar, es decir dedicarse a una actividad,
realizar una tarea o cumplir con una determinada obligacion. También puede
definirse como el rendimiento realizado por una persona en su ambito
profesional. (Hussain et al. 2019)

Para Arbaiza (2016) el desempefio es el cumplimiento de obligaciones y deberes
encargados a un colaborador en su lugar de trabajo, ademas hace referencia al
logro de metas y objetivos.

Asimismo, Lado y Alonso (2017) sustentan que el desempefio es el rendimiento
laboral y el accionar que presenta un empleado al momento de desarrollar sus
tareas y funciones que demanda su cargo.

Como expresan Matabanchoy, Alvarez y Riobamba (2019) anteriormente se
consideraba que solo las personas con mayor capacidad cognitiva eran los que
mostraron mejor desempefio al momento de realizar sus actividades y los que
tenian mayor probabilidad de éxito. Sin embargo, existen otros factores que estan
relacionados con el desempefio, como la creatividad, la cooperacién, el

comparierismo, el gusto por lo que se hace, la integridad y la personalidad.

Los beneficios de un buen desempefio laboral se dan a conocer por Nazar y

Figueroa (2019). Las empresas tienen la posibilidad de examinar los recursos
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humanos con los que cuenta a corto, mediano y largo plazo, y de esa manera
determinar las capacidades, habilidades y la contribucidon que genera cada
personal. También permite identificar a aquellos empleados que necesiten
perfeccionar ciertas actividades; ademas dinamiza la politica del area de recursos
humanos, al brindar mas oportunidades a los trabajadores y optimizar las
relaciones en el trabajo. Por otro lado, los beneficios para el colaborador son que
les ayuda a reconocer las expectativas que sus superiores esperan en cuanto a
su desempefio, y al mismo tiempo les permite identificar sus debilidades y
fortalezas. Asimismo, cuentan con la oportunidad de evaluarse para mejorar su
desarrollo y control; y de esa manera se estimulan a ellos mismos y a los demas

para garantizar un trabajo unido direccionado al cumplimiento de objetivos.

Chiang y San Martin (2015) respecto a la administracion del desempefio,
manifiestan que en las empresas no existen indicadores como tal para medir si
sus colaboradores estdn encaminados correctamente durante el desarrollo de los
objetivos, por lo que es importante construir sistemas de administracion del
desempeiio, que faciliten a los directivos comprobar el avance de sus empleados.
Ademas, se ha confirmado que las compafiias donde se han implementado
dichos sistemas han obtenido resultados favorables en cuanto al rendimiento.
Cabe resaltar que, la administracion del desempefio esta basada en cinco fases,
los cuales juntos funcionan como un ciclo dinamico. Dichas fases son

conceptualizacién, desarrollo, implementacion, retroalimentacion y la evaluacion.

Segun Guimardes, Queiroga & Valentini (2020) evaluar el desempefio de los
empleados es importante porque con los resultados se puede realizar ajustes
concernientes al mejoramiento y optimizacion del desarrollo de las actividades
establecidas por la empresa. Ademas, manifiesta que con la evaluacion de
desempefo se debe asegurar que el trabajador se encuentre motivado, porque
solo de esa forma se asegurara el cumplimiento de las metas de contexto
econdémico y financiero de la organizacion, eliminando malas practicas,
identificando debilidades y fomentando el incremento de la productividad. De

modo que, para realizar la evaluacion de la variable desempefio se tomara como
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referencia a Arbaiza (2016), quien establece tres dimensiones que son las

competencias laborales, la responsabilidad y la actitud.

La primera dimension, competencias laborales, hace referencia al conjunto de
comportamientos, habilidades, aprendizajes y diligencias técnicas, las cuales son
importantes para un correcto desenvolvimiento en el ambito laboral. Esta
dimensién se medira a través de los siguientes indicadores: Los conocimientos,
vienen a ser las capacidades que posee cada persona concerniente a las labores
que desarrolla dentro de una empresa, asi como el dominio de las mismas. Las
habilidades, son propias de cada persona y estan relacionadas a su caracter,

MAas no a su conocimiento.

La segunda dimensién responsabilidad, es definida como el cumplimiento de
las obligaciones, la cual a su vez involucra el ser consciente de que los efectos
de cumplirlas 0 no recaen sobre uno mismo. Sus indicadores son: Compromiso,
el cual refleja el grado de participacion tanto intelectual como emocional de los
trabajadores para contribuir al éxito de la organizacion, es compromiso también
es definido como una obligacién que nace del propio trabajador. Puntualidad, es
una virtud expresada como la cualidad de hacer las cosas a su tiempo indicado,
ser puntual es una cualidad de mayor relevancia para un colaborador. Resolucion
de problemas, se refiere a la habilidad de encontrar soluciones a las
complicaciones o problemas que pueden presentarse en la realizacion de las

actividades laborales.

Como tercera dimension se menciona a la actitud, la cual es la disposicion
animica que sostiene un empleado en su centro de labores; por ejemplo, existen
trabajadores que muestran actitudes positivas y son proactivos, y estan
dispuestos a seguir adelante y afrontar adversidades. Para medir esta dimension
se tendra en cuenta la eficacia, que es la capacidad para cumplir
satisfactoriamente con las metas y fines planteados en el tiempo y la mejor
calidad posible. Y también a la eficiencia, que hace alusién a la capacidad de
alcanzar propoésitos y metas propuestas, utilizando el minimo de recursos,

fomentando la optimizacion. Dentro de los aspectos que involucra el desempefio
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es importante considerar criterios que involucran el clima laboral, dado que son
elementos claves para lograr niveles altos de satisfaccion en los colaboradores.
Cuando el colaborador se encuentra en ambientes que no dispone de los
recursos y materiales para el desarrollo adecuado de sus actividades, la actitud
gue esté presente no sera agradable, dado que existe limitantes que entorpecen
la atencion y estos actia como una cadena, en vista que los clientes no sienten
ser escuchados y satisfechos con lo que reciben, y esto optan por obtener
productos o servicios de la competencia. Tal situacion puede ser perjudicial para

la institucion.
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METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo de investigacion

En el estudio se considera el tipo de estudio aplicada, dado que Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2014) indican que este tipo de estudio tiene como
finalidad la aplicacion de conocimientos tedricos centrandose en la
busqueda de respuestas y soluciones a un planteamiento o problema
especifico. En efecto, después de haberse realizado el andlisis y la
exposicion de las caracteristicas de las variables fue posible el
planteamiento de acciones de solucion y mejoras para el problema

expuesto.

Igualmente, es necesario precisar que el estudio presentd un nivel
descriptivo correlacional, porque se describi6 ambas variables, con el fin
de determinar la asociatividad de estas. CONCYTEC (2018) postula que las
investigaciones correlacionales buscan describir variables y los niveles de
relacion que estas puedan tener. Asimismo, Rivero (2018) indica que el nivel
descriptivo identifica y describe caracteristicas y cualidades esenciales de

un determinado fendémeno.

Disefio de investigacion

Para el trabajo investigativo se consider6 un disefio no experimental,
debido a que las variables en estudio, tanto la inteligencia emocional, como
el desempefio, no fueron manipuladas. Palomino et al. (2015), sefialan que
el disefio no experimental esta basado en la observacion de fenbmenos y
busca evaluar como estos se muestran en su escenario natural. Asimismo,
el estudio fue de corte transversal, ya que segun Prieto (2016), este se

caracteriza por recoger y medir datos en un tiempo explicito.

El esquema empleado en la investigacién fue el siguiente:
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3.2.

Pt

m r

N

V,

Donde:

m = 52 trabajadores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo.
V1 = Inteligencia emocional.

V2 = Desempeiio.

r = Relacion.

Variables y operacionalizacion

Variable I: Inteligencia emocional

Definicion conceptual: Goleman (1998) define a la inteligencia emocional
como la capacidad propia de las personas, para analizar sus sentimientos
y emociones personales, asi como también la de los demas.

Definicién operacional: Para realizar la medicién de la variable inteligencia
emocional de los colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo, se
aplicé un cuestionario propuesto por Goleman (1998) estructurado en
funcibn a cuatro dimensiones, que fueron el autoconocimiento,
autorregulacion, motivacion y empatia

Indicadores: Fueron planteados de acuerdo con cuatro dimensiones.
Primero, autoconocimiento, con sus indicadores; conciencia emocional,
autoevaluacion, confianza en uno mismo. Segundo, autorregulacion, con
sus indicadores de autocontrol, confiabilidad y adaptabilidad. Tercero,
motivacion, constituida con los indicadores, motivacion de logro,
compromiso y optimismo. Cuarto, empatia, conformada por los indicadores,
comprension de los demas, orientacion hacia el servicio, aprovechamiento

de la diversidad y la conciencia politica.
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3.3.

Escala de mediciéon: Ordinal

Variable Il: Desempefio

Definicion conceptual: El desempefio es el cumplimiento de obligaciones
y deberes encargados a un colaborador en su lugar de trabajo, ademas

hace referencia al logro de metas y objetivos. (Arbaiza, 2016)

Definicion operacional: Para evaluar el desempefio de los colaboradores
de la Gerencia Territorial Bajo Mayo, se utilizé un cuestionario propuesto
por Arbaiza (2016) estructurado en base a tres dimensiones: competencias,

responsabilidad y actitud.

Indicadores: Se plantearon de acuerdo con las dimensiones. Para
competencias (conocimientos y habilidades); para responsabilidad
(Compromiso, puntualidad y resolucién de problemas); y para actitud

(eficacia y eficiencia)
Escala de medicién: Ordinal

Poblacién (criterios de seleccién), muestra y muestreo, unidad de
analisis

Poblacion

Rivero (2018) afirma que es el grupo de elementos que comparten
caracteristicas en comun, a través de los cuales es posible obtener
conclusiones y resultados. En el caso del estudio, el grupo de la poblacion

estuvo constituido por los 52 colaboradores nombrados y contratados de la
Gerencia Territorial Bajo Mayo.

Criterios de seleccion: En la investigacion se han considerado a aquellos
colaboradores nombrados, con contrato CAS, entre otros. Asi también, a
aquellos trabajadores que decidieron participar de forma voluntaria en el

desarrollo del estudio, las cuales suman 52 colaboradores.
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3.4.

Criterios de exclusion: En el estudio se ha limitado la participacion a los
empleados que fueron contratados en los ultimos 3 meses y a los

trabajadores que no decidieron formar parte del estudio voluntariamente.

Muestra

Palomino et al. (2015), sostienen que la muestra es un subconjunto derivado
de la totalidad de la poblacién en estudio, y es utilizada con el propésito de
deducir y analizar las propiedades de la poblacion en su totalidad. Toda
muestra debe ser de caracter representativo, de facil aplicacion, de tamafio

adecuado, debe tener las mismas caracteristicas y debe ser viable.

En la presente investigacion, los 52 trabajadores de la Gerencia Territorial

Bajo Mayo fueron considerados en su totalidad para la muestra.

Muestreo
Es el proceso en el que se seleccionan elementos de una determinada

poblacién con el objeto de estudiarlas o evaluarlas (Prieto, 2016).

En el estudio se desarroll6 un muestreo no probabilistico de tipo censal.
No probabilistico, porque de acuerdo con Hernandez et. al (2014), este tipo
de muestreo no depende de la probabilidad, sino de las cualidades del
estudio a realizar y son elegidas de forma no aleatoria. Y de tipo censal,
porque es aquella en la que todas las unidades o elementos de una
poblacion son consideradas como muestra (Rodriguez et al. 2016).

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

Técnica

La técnica que ha sido aplicada a los participantes del estudio es la
encuesta. Rivero (2018) considera que es una técnica apropiada, confiable
y valida cuando se trata de una muestra significativa, asimismo, permite un

mayor alcance de la informacion y es de menor costo. Esta técnica contiene
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un grupo de interrogantes asociadas a un tema de estudio bajo una escala
de medicion. Su aplicacion ha sido pertinente porque muestra una realidad
cercada del lugar de estudio, y cosiste en distribuis fichas, donde el
encuestado detalla su percepcidén ante un contexto, aplicando respuestas

cerradas que engloba su conclusion final.

Instrumento

El instrumento que ha sido aplicado en el trabajo de investigacion es el
cuestionario. Rivero (2018) explica que presenta un numero establecido
de preguntas formuladas en funcion a los temas de estudio y en el orden
que corresponde. En el trabajo de investigacion se cuenta con dos
cuestionarios constituidos por 16 preguntas para la variable inteligencia
emocional, el cual se encuentra valido por Won-Law (2002). En cuanto a la
variable desempefio se tomd en cuenta el instrumento planteado por

Arbaiza (2016) en donde se consideran tres dimensiones con un total de 16

interrogantes.
Tabla 1
Técnicas e instrumentos
o Fuentes o Escala de Escala
Técnica Instrumento . . dela
informantes instrumento ;
variable
. - Nunca
52 trabajadores . .
Encuesta .- Casinunca Bajo
. . . . de la Gerencia .
(Inteligencia Cuestionario - . - Aveces Medio
. Territorial  Bajo .
emocional) - Casi siempre Alto
Mayo .
- Siempre
- Completamente en
desacuerdo
52 trabajadores - Desacuerdo .
. . . Bajo
Encuesta . . de la Gerencia - Nien acuerdo nien )
o Cuestionario o . Medio
(Desempefio) Territorial  Bajo desacuerdo
Alto
Mayo - De acuerdo
- Completamente de
acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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Validez

En cuanto a la validez del trabajo investigativo, cada instrumento se
encuentra previamente validado segun el criterio de profesionales que
tienen experiencia y conocen de los temas de estudio, detallado en las

siguientes tablas:

Tabla 2
Validacién — Inteligencia emocional
Experto Grado Especialista Resultado
Urrutia Reinel Benito Master Gestion Publica 47
Administracion
Del Aguila Urrutia Dant Robert Magister Estratégica de 45
Empresas
Rubifios Aliaga Luis Alberto Magister Gestion Publica 42
Ordofiez Roncal Leydi Carol Magister Gestion Publica 43

Lopez Sanchez, Teresa del Pilar Gesti6n Publica y

Doctora Gobernabilidad 45
Fuente: Elaboracién propia.
Tabla 3
Validacion - Desempefio.
Experto Grado Especialista Resultado
Urrutia Reinel Benito Master Gestion Publica 46
Administracién
Del Aguila Urrutia Dant Robert Magister Estratégica de 45
Empresas
Rubifios Aliaga Luis Alberto Magister Gestion Publica 43
Ordofiez Roncal Leydi Carol Magister Gestion Publica 43
Lopez Sanchez, Teresa del Pilar o
Doctora Gestion Pablicay 46

Gobernabilidad

Fuente: Elaboracion propia.

Confiabilidad

Con respecto a la confiabilidad del trabajo investigativo, a través del alfa de
cronbach se ha obtenido los siguientes resultados: 504 para la inteligencia
emocional y .371 para el desempefio. Estos resultados, permitieron la

aplicacién de los resultados, en vista que estos presentan criterios de
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3.5.

3.6.

fiabilidad, las cuales favoreceran la obtencién de resultados eficientes y

cercanos a la realidad.

Procedimientos

Para la elaboracion del desarrollo de la tesis, se desarroll6 el siguiente
proceso: Se ha realizado la previa solicitud para la autorizacion a la
Gerencia Territorial Bajo Mayo. Posterior a ello se convoco cierta fecha a
los 52 trabajadores para el llenado de instrumentos, este tuvo una demora
de 30 minutos aproximadamente. Después de haber recolectado los datos,
estos fueron tabulados en el programa informatico Microsoft Excel, y de esta
manera se ha podido resolver cada objetivo sefialado en el estudio.
Ademas, se elaboraron sugerencias que han sido expresadas en las
recomendaciones del trabajo de investigacion. Como ultimo procedimiento,
ha sido necesario presentar la investigacion a la institucion con la finalidad
de demostrar la situacion actual, y estos opten por la aplicacion de nuevos

métodos de trabajo y a la comprensién de las emociones.

Método de analisis de datos

El analisis de la informacién implica un conjunto de acciones sistematizadas
y asociadas. Primero, ha sido empleado la estadistica descriptiva, porque
estudia la distribucién de la variable, para ello se empleé tablas de
distribucién de frecuencia, estos resultados se obtuvieron de la aplicacion
de los instrumentos. La descripcion de los resultados serd importante para
conocer las caracteristicas de las dimensiones y, por ende, mostrar la
realidad del contexto actual de la entidad, las mismas que facilitaran la
determinacion de estrategias que favorezcan en la mejoria de los procesos

funcionales y administrativos.

También se empled el analisis inferencial, porque se comprobd las hipétesis
planteadas a través de la aplicacion de un estadistico que ha medido la
asociacion entre la inteligencia emocional y el desempefio. Para el

desarrollo del presente método, ha sido necesario la aplicacion de técnicas
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estadisticas como la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov, que ha
conllevado a la aplicacion de la prueba de Rho de Spearman, que ha

demostrado el nivel de influencie de los elementos estudiados.

3.7. Aspectos éticos
Para la redaccion y desarrollo del presente trabajo investigativo, se ha

determinado aspectos éticos, que se detallan a continuacion:

1. Respeto de la autonomia de los participantes del estudio, asi como la
proteccion intelectual de los autores que han sido debidamente citados
en el trabajo de investigacion.

2. Beneficencia, por cuanto los investigadores han tenido la certeza que el
trabajo desarrollado ha mantenido el bienestar y se minimizaron aquellos
posibles dafios o riesgos.

3. Para culminar, se ha tenido en consideracion el trato justo y de igualdad

hacia los participantes voluntarios del presente estudio.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Datos sociodemograficos.

Frecuencia Porcentaje
Género Masculino 29 56%
Femenino 23 44%
Total 52 100%
Edad 20-30 18 35%
31-40 16 31%
41 -50 17%
51 a mas 9 17%
Total 52 100%
Religion Catélico 52 100%
Total 52 100%
Estado civil Soltero(a) 31 60%
Casado(a) 14 27%
Conviviente 7 13%
Total 52 100%
Procedencia Selva 32 62%
Sierra 11 21%
Costa 9 17%
Total 52 100%
Nivel de estudios Secundaria 4 8%
Secundaria 2 4%
completa
Superior 25 48%
Instituto completo 4 8%
Universidad 17 33%
completa
Total 52 100%
Tiempo laborado 0 meses - 1 afio 14 27%
1~ano, 1mes-5 24 46%
afios
5~anos, 1 mes-10 6 129%
afios
Mas de 10 afos 8 15%
Total 52 100%
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Segun los datos que se dieron a conocer en la tabla anterior, en lo que refiere al
género de los trabajadores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo, se ha podido
evidenciar que el 56% representados por 29 trabajadores pertenecen al género
masculino, mientras que un 44% representado por 23 trabajadores son
correspondientes al género femenino, quedando demostrado asi que la mayor
parte de los instrumentos fueron aplicados a los varones. Por otro lado, respecto
a la edad, se pudo reconocer que el 35% de los trabajadores tienen entre 20 y
30 afios, mientras que el 31% tienen edades entre 31 y 40 afios, y un 17% tienen
entre 41 y 50 afios, asi como mas de 51 afos respectivamente. También,
concerniente a la religion, se percibe que el 100% de los trabajadores
representado por 52 son catélicos. Del mismo modo, referente al estado civil, se
deduce que el 60%equivalente a 31 trabajadores son solteros, el 27%
correspondiente a 14 trabajadores son casados y un 13% representado por 7
trabajadores son convivientes. Asimismo, relativo a la procedencia, se identifica
que el 62% equivalente a 32 trabajadores son oriundos de la regién selva, el 21%
representado por 11 trabajadores son de origen de la sierra, y el 17%
correspondiente a 9 trabajadores son naturales de la region costa. Por otra parte,
en cuanto al nivel de estudios, se observa que el 48% representado por 25
trabajadores estan en nivel superior, 33% equivalente a 17 trabajadores estan en
nivel universitario completo, 8% equivalente a 4 trabajadores estan en nivel
secundario e instituto completo respectivamente cada uno, mientras que un 4%
correspondiente a 2 trabajadores estan en nivel secundario completo.
Finalmente, en lo que concierne al tiempo laborado, se logré evidenciar que el
46% equivalente a 24 trabajadores tienen entre 1 afilo 1 mes y 5 afios laborando
dentro de la entidad, el 27% correspondiente a 14 trabajadores tienen entre o
meses y 1 afio laborando, el 15% representado por 8 trabajadores tienen mas de
10 afos laborando, mientras que el 12% equivalente a 6 trabajadores tienen entre

5 afios 1 mes y 10 afios prestando sus servicios a la entidad objeto de estudio.
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Resultados descriptivos
Inicialmente, se presentan los resultados descriptivos obtenidos respecto a

inteligencia emocional y el desempeiio de los colaboradores en la entidad.

Tabla 2

Andlisis descriptivo de la inteligencia emocional y sus dimensiones

la

Variable / Dimensiones Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 6%
Medio 24 46%
_ _ _ Alto 25 48%
Inteligencia emocional
Total 52 100%
Bajo 7 13%
Medio 17 33%
Autoconocimiento Alto 28 54%
Total 52 100%
Bajo 2 4%
Medio 25 48%
Autorregulacion Alto 25 48%
Total 52 100%
Bajo 1 2%
Medio 17 33%
Motivacion Alto 34 65%
Total 52 100%
Bajo 10 19%
Medio 16 31%
Empatia Alto 26 50%
Total 52 100%

Fuente: Cuestionario de la inteligencia emocional aplicado a los colaboradores en la Gerencia

Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021.
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Segun los datos que fueron manifestados en la tabla anterior concerniente al
grado de la inteligencia emocional, los trabajadores de la Gerencia Territorial Bajo
Mayo reconocen que es alto en un 48%, medio en un 46% y bajo en un 6% como
resultado de que los aspectos determinantes que componen la inteligencia
emocional estan siendo desarrollados y puestos en practica de forma continua y
efectiva, favoreciendo de esta manera con el bienestar de los mismos y el buen

funcionamiento de la entidad.

Inmediatamente, respecto al grado de las dimensiones de la inteligencia
emocional, en lo que refiere al nivel de autoconocimiento, los trabajadores
sefalan que es alto en un 54%, medio en un 33% y bajo en un 13% porque la
mayoria puede comprender con facilidad sus emociones o sentimientos propios
y el sentimiento que experimentan los demas, lo cual suscita que desarrolle un

nivel de consciencia mas asertivo con otras personas.

Por otro lado, sobre el nivel de autorregulacion, los trabajadores sefialan que es
alto en un 48%, medio en un 48% y bajo en un 4% porque la mayoria logra
reconocer las emociones que esta experimentando una persona cercana a su
entorno laboral por medio de la observacion detallada y minuciosa, lo cual permite
que pueda comprender con facilidad los sentimientos y emociones de las

personas que lo rodean.

Ademas, en relacion al nivel de motivacion, los trabajadores sefialan que es alto
en un 65%, medio en un 33% y bajo en un 2% porgue la mayor parte del tiempo
analizan los objetivos asignados como parte de sus funciones y buscan adoptar
estrategias propias que les permitan asegurar su cumplimiento dentro del plazo
de tiempo estimado con la finalidad de optimizar su capacidad competitiva,

ademas buscan estar animados y motivados constantemente.

Por ultimo, en lo que refiere al nivel de empatia, los trabajadores sefialan que es
alto en un 50%, medio en un 31% y bajo en un 19% porque la mayor parte del

tiempo son capaces de controlar y dominar su temperamento, emociones y
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sentimientos, manejando los inconvenientes que se presentar de forma asertiva,

y ademas tienen la facilidad de guardar la calma con total rapidez.

Tabla 3

Andlisis descriptivo del desempefio y sus dimensiones

Variable / Dimensiones Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 2%
Desempefio Medio 30 58%
Alto 21 40%
Total 52 100%
Bajo 5 10%
Competencias Medio 18 35%
Alto 29 56%
Total 52 100%
Bajo 2 4%
Responsabilidades Medio 23 44%
Alto 27 52%
Total 52 100%
Bajo 1 2%
Actitud Medio 44 85%
Alto 7 13%
Total 52 100%

Fuente: Cuestionario del desempefio aplicado a los colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo
Mayo, Tarapoto 2021

Segun los datos puestos en manifiesto en la tabla anterior concerniente al nivel
de desempefio, los trabajadores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo reconocen
gue es medio en un 58%, alto en un 40% y bajo en un 2% como resultado de que
en la entidad se presentan una serie de inconvenientes y dificultades que
imposibilitan que los colaboradores puedan llevar a cabo las actividades

asignadas de forma pertinente, adecuada y asertiva.

Inmediatamente, respecto al nivel de las dimensiones del desempeiio, en lo que
refiere al nivel de competencias, los trabajadores sefialan que es alto en un 56%,

medio en un 35% y bajo en un 10% porque la mayoria tiene conocimiento
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suficiente sobre las funciones que debe cumplir segun el cargo que ocupa dentro
de la entidad, y de modo continuo buscoé potencializar las destrezas y habilidades

gue posee con la finalidad de enriquecer su capacidad productiva.

Por otro lado, sobre el nivel de responsabilidades, los trabajadores sefalan que
es alto en un 52%, medio en un 44% y bajo en un 4% porque asume de forma
responsable y puntual cada una de las funciones a las que se encuentra a cargo,
asi como aquellos compromisos que se encuentran inherentes a su puesto de
trabajo, tienen facilidad para resolver las contingencias que se presentan durante
la ejecucidn de las labores encargadas y asume los riesgos de forma cuidadosa

y precavida.

Por altimo, en lo que refiere al nivel de actitud, los trabajadores sefialan que es
medio en un 85%, alto en un 13% y bajo en un 2% porque pese a las buenas
cualidades del personal no se logra cumplir de forma total los objetivos y metas
propuestas por la entidad y tampoco se emplean los recursos publicos de forma
efectiva y transparente durante la realizacion de cada una de las actividades y

labores encargadas en funcion al cargo que ocupan.

Resultados inferenciales
En primer lugar, se procedié a llevar a cabo la prueba de normalidad, cuyos
valores correspondientes a la variable inteligencia emocional, asi como sus

dimensiones, y la variable desempefio son presentados en la siguiente tabla:

Tabla 4

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico n Sig.
V1. Inteligencia emocional 169 52 <.00
D1. Autoconocimiento 143 52 .010
D2. Autorregulacion .188 52 <.001
D3. Motivacién .149 52 .006
D4. Empatia 179 52 <.001
V2. Desempeiio .180 52 <.001

a. La distribucion de la prueba es normal.
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b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Segun los datos que se dieron a conocer en la tabla detallada con anterioridad,
la prueba de normalidad fue desarrollada mediante el Kolmogorov-Smirnov
debido a que los elementos que constituyeron la unidad de analisis fueron
mayores a 50 sujetos muestrales. Es asi como los valores de la Sig. permitieron
reconocer que los datos concernientes a la variable inteligencia emocional, asi
como sus dimensiones (autoconocimiento, autorregulacion, motivacion,
empatia), y la variable desempefio no estan distribuidas de manera normal
debido a que tales valores fueron menores a 0.05, lo cual permite deducir que se
debe emplear la prueba no paramétrica de Rho de Spearman con el propaésito de

evaluar si existe o no relacion entre las variables.
De igual modo, se ha efectuado la prueba de la hipétesis, tal y como se presenta

a continuacion.

Prueba de hipoétesis

Hipotesis general

Hi: La Inteligencia emocional se relaciona de manera significativa con el
desemperio de los colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto
2021.

Regla de decisién

v Si la Sig. (bilateral) < 0.05, se acepta la Hi
v Si la Sig. (bilateral) = 0.05, se rechaza la Hi
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Tabla 5
Andlisis de correlacion entre la inteligencia emocional y el desempefio de los

colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021.

Desempefio
Coeficiente de 803"
I' _ correlacion '
Rho de Spearman Inte |g§nC|a
emocional Sig. (bilateral) <.001
N 52

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

Segun los datos que se dieron a conocer en la tabla anterior, se cuenta con el
sustento estadistico suficiente para deducir que existe relacion entre la
inteligencia emocional y el desempefio de los colaboradores en la Gerencia
Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021, porque la Sig. (bilateral) arroj6 un valor
equivalente a <.001 (p-valor=<0.05), de igual forma, se reconocié que el
coeficiente fue positivo alto (.803), por lo cual se puede aceptar Hi. Asimismo,
para efectuar el calculo del coeficiente determinante se tuvo que realizar el
siguiente procedimiento: Coeficiente determinante = (.803)?, por tanto, fue
equivalente a 0.6448, siendo ello representado por un valor porcentual de 65%,
por lo que es cierto afirmar que la inteligencia emocional influye en un 65% en el
desempefio de los colaboradores en la entidad, mientras que el valor porcentual

residual se constituye por otros factores distintos.

Prueba de hipétesis
Hipotesis especifica 01

H1: Elautoconocimiento se relaciona de manera significativa con el desempefio

de los colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021.
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Regla de decision
v Si la Sig. (bilateral) < 0.05, se acepta la H1
v' Si la Sig. (bilateral) = 0.05, se rechaza la H1

Tabla 6
Andlisis de correlacion entre el autoconocimiento y el desempefio de los

colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021

Desempefio
Coeﬂments de 717"
Rho de o correlacion
Autoconocimiento _ _
Spearman Sig. (bilateral) <.001
N 52

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

Segun los datos que se dieron a conocer en la tabla anterior, se cuenta con el
sustento estadistico suficiente para deducir que existe relacion entre el
autoconocimiento y el desempefio de los colaboradores en la Gerencia Territorial
Bajo Mayo, Tarapoto 2021, porgue la Sig. (bilateral) arroj6é un valor equivalente a
<.001 (p-valor=<0.05), de igual forma, se reconoci6 que el coeficiente fue positivo
alto (.717), por lo cual se puede aceptar H1. Asimismo, para efectuar el céalculo
del coeficiente determinante se tuvo que realizar el siguiente procedimiento:
Coeficiente determinante = (.717)?, por tanto, fue equivalente a 0.5141, siendo
ello representado por un valor porcentual de 51%, por lo que es cierto afirmar que
el autoconocimiento influye en un 51% en el desempefio de los colaboradores en
la entidad, mientras que el valor porcentual residual se constituye por otros

factores distintos.
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Prueba de hipoétesis

Hipotesis especifica 2
H2: La autorregulacion se relaciona de manera significativa con el desempefio de

los colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021.
Regla de decision

v' Si la Sig. (bilateral) < 0.05, se acepta la H2
v" Si la Sig. (bilateral) = 0.05, se rechaza la H2

Tabla 7
Andlisis de correlaciéon entre la autorregulacion y el desempefio de los
colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021

Desempefio
Coef|C|ent.e, de 751"
Rho de 3 correlacion
Autorregulacion i .
Spearman Sig. (bilateral) <.001
N 52

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

De acuerdo con los datos que se dieron a conocer en la tabla anterior, se cuenta
con el sustento estadistico suficiente para deducir que existe relacién entre la
autorregulacion y el desempefio de los colaboradores en la Gerencia Territorial
Bajo Mayo, Tarapoto 2021, porque la Sig. (bilateral) arroj6é un valor equivalente a
<.001 (p-valor=<0.05), de igual forma, se reconocio que el coeficiente fue positivo
alto (.751), por lo cual se puede aceptar H2. Asimismo, para efectuar el célculo
del coeficiente determinante se tuvo que realizar el siguiente procedimiento:
Coeficiente determinante = (.751)?, por tanto, fue equivalente a 0.5640, siendo
ello representado por un valor porcentual de 56%, por lo que es cierto afirmar que

la autorregulacion influye en un 56% en el desempefio de los colaboradores en
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la entidad, mientras que el valor porcentual residual se constituye por otros

factores distintos.

Prueba de hipétesis

Hipotesis especifica 03

H3: La motivacion se relaciona de manera significativa con el desempefio de los
colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021.

Regla de decision

v' Si la Sig. (bilateral) < 0.05, se acepta la H3
v’ Sila Sig. (bilateral) = 0.05, se rechaza la H3

Tabla 8
Andlisis de correlacion entre la autorregulacion y el desempefio de los

colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021

Desempefio
Coeﬁment_e: de 262"
Rho de L correlacion
Motivacion _ )
Spearman Sig. (bilateral) <.001
N 52

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

Segun los datos que se dieron a conocer en la tabla anterior, se cuenta con el
sustento estadistico suficiente para deducir que existe relacion entre la
motivacion y el desempefio de los trabajadores en la Gerencia Territorial Bajo
Mayo, Tarapoto 2021, porgue la Sig. (bilateral) arroj6é un valor equivalente a <.001
(p-valor=<0.05), de igual forma, se reconocié que el coeficiente fue positivo alto
(.762), por lo cual se puede aceptar H3. Asimismo, para efectuar el calculo del
coeficiente determinante se tuvo que realizar el siguiente procedimiento:
Coeficiente determinante = (.751)?, por tanto, fue equivalente a 0.5806, siendo

ello representado por un valor porcentual de 58%, por lo que es cierto afirmar que
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la motivacion influye en un 56% en el desempefio de los colaboradores en la
entidad, mientras que el valor porcentual residual se constituye por otros factores

distintos.

Prueba de hipétesis

Hipotesis especifica 04

H4: La empatia se relaciona de manera significativa con el desempefio de los
colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021.

Regla de decision

v' Si la Sig. (bilateral) < 0.05, se acepta la H4
v' Si la Sig. (bilateral) = 0.05, se rechaza la H4

Desempefio
Coeficiente de .820™
correlacion
Rho de . Sig. (bilateral <.001
Spearman Empatia o N ) 52
Sig. (bilateral) .
N 52

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

Segun los datos que se dieron a conocer en la tabla anterior, se cuenta con el
sustento estadistico suficiente para deducir que existe relacion entre la empatia
y el desempefio de los colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo,
Tarapoto 2021, porque la Sig. (bilateral) arrojé un valor equivalente a <.001 (p-
valor=<0.05), de igual forma, se reconocié que el coeficiente fue positivo alto
(.820), por lo cual se puede aceptar H4. Asimismo, para efectuar el célculo del
coeficiente determinante se tuvo que realizar el siguiente procedimiento:
Coeficiente determinante = (.820)2, por tanto, fue equivalente a 0.6724, siendo
ello representado por un valor porcentual de 67%, por lo que es cierto afirmar que

la empatia influye en un 67% en el desempefio de los colaboradores en la
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entidad, mientras que el valor porcentual residual se constituye por otros factores

distintos.
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DISCUSION

Para responder a cada uno de los propdsitos planteados fue indispensable
aplicar los cuestionarios que se relacionan con los temas de estudio. En primer
lugar, es propicio mencionar sobre los resultados descriptivos alcanzados, por
cuanto para evaluar la inteligencia emocional de los trabajadores en la Gerencia
Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021, se ha tomado en consideracion la
informacion bibliogréfica proporcionada por Goleman (1998), quien fundamenta
gue la inteligencia emocional representa una de las capacidades mediante las
cuales un individuo puede comprender la forma en la que se siente frente a
diferentes circunstancias que puedan presentarse dentro de un momento
determinado, asi como comprender la forma de sentir de las personas que lo
rodean, para lo cual es necesario que ponga en practica una variedad de
habilidades relacionados con el autoconocimiento, autorregulacién, motivacion y
empatia, por tanto, son estas habilidades y cualidades las cuales debe tomar en
consideracion una persona para desarrollar un alto nivel de inteligencia
emocional. En concordancia con la premisa anterior, los colaboradores de la
institucion aseguran que el nivel de inteligencia emocional es alto en un 48%,
medio en un 46% y bajo en un 6% como resultado de que los aspectos
determinantes que componen la inteligencia emocional estan siendo
desarrollados y puestos en practica de forma continua y efectiva, favoreciendo
de esta manera con el bienestar de los mismos y el buen funcionamiento de la
entidad. Estos resultados son analogos a la informacién presentada en el estudio
de Guardiola y Basurto (2015), en vista de que concluyeron que la inteligencia
emocional se presenta de forma muy buena en un 56% en el personal de la
empresa debido a tienen facilidad para adaptarse a las diversas circunstancias
gue se presentan en su area de trabajo, experimentan con positivismo los
escenarios dificiles o complejos, aceptan los errores que pueden cometer durante
la realizacion de sus funciones, ponen en practica los valores y principios,
afrontan con optimismo los problemas o contingencias que se presentan de forma
cotidiana, tienen la iniciativa de brindar apoyo a sus comparieros de trabajo en

caso que presenten dificultades para llevar a cabo las labores asignadas, tienen
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iniciativa para proponer acciones de mejora durante la ejecucion de las funciones
a fin de que se optimice su desempefio, cumplen con las funciones asignadas y

desarrollan actividades alternas a su cargo por iniciativa propia, etc.

Del mismo modo, para evaluar el desempefio de los colaboradores en la
Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021, se ha tomado en consideracion
la informacién bibliografica proporcionada por Arbaiza (2016), quien fundamenta
que mide el grado de compromiso que una individuo tiene para con la
organizacion a la cual presta sus servicios profesionales, por lo cual se sujeta a
ciertas derechos y deberes que deben ser cumplidos en su totalidad durante el
tiempo que mantiene un vinculo laboral con la empresa, para lo cual resulta
necesario que el trabajador desarrolle una serie de cualidades tales como
competencias, responsabilidad y actitud, por cuanto ello va a contribuir con el
buen desempefio del mismo. En concordancia con la premisa anterior, los
trabajadores de la entidad aseguran gque el nivel de desempefio es medio en un
58%, alto en un 40% y bajo en un 2% como resultado de que en la entidad se
presentan una serie de inconvenientes y dificultades que imposibilitan que los
colaboradores puedan llevar a cabo las actividades asignadas de forma
pertinente, adecuada y asertiva. Estos resultados son analogos a la informacién
presentada en el estudio de Ramirez y Zavaleta (2018), en vista de que
concluyeron que el nivel de desempeiio laboral en la empresa tiene tendencia a
ser bajo en un 42% y medio en un 33% a causa de que no brindan una adecuada,
equitativa y oportuna atencién a los clientes que requieren los servicios, no
recepcionan asertivamente las inquietudes o reclamos que presentan los
clientes, no cumplen en su totalidad las actividades asignadas dentro de los
plazos de tiempo previstos, no utilizan los recursos de la empresa con el debido
cuidado durante el desempefio de sus labores con la finalidad de asegurar su
larga duracién, no motivan de forma continua a sus comparieros de trabajo con
la finalidad de incrementar la capacidad productiva de su area de trabajo, no
estudian ni analizan las debilidades y fortalezas que presentan dentro de su

centro laboral a lo largo de la ejecucién de sus funciones, no poseen los
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conocimientos actualizados ni la experiencia necesaria para ejecutar cada una
de las labores asignadas segun su cargo por su jefe inmediato, no tienen
conocimiento sobre los valores y mision de la empresa, no cumplen de forma
cabal las normas y principios bajo los cuales funciona la empresa, no dedican
tiempo al estudio de las necesidades y requerimientos que presentan los clientes

con la finalidad de brindar mejor atencion, etc.

Seguidamente, en lo que respecta a los resultados inferenciales, se tuvo que
emplear el programa estadistico para proceder con el desarrollo de los
propésitos. Es asi como, en relacion con el primer propésito especifico, se afirma
gue existe relacién entre el autoconocimiento y el desempefio de los
colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021, porque la
Sig. (bilateral) arrojo un valor equivalente a <.001 (p-valor=<0.05), de igual forma,
se reconoci6 que el coeficiente fue positivo alto (.717), por lo que es cierto afirmar
que el autoconocimiento influye en un 51% en el desempefio de los
colaboradores en la entidad. Estos resultados son similares a la informacion
presentada en el estudio de Aragon (2019), en vista de que concluy6 que el
autoconocimiento alcanz6é un nivel de 35% y ello ha contribuido de forma
considerable con la optimizacion del desempefio del personal, quedando
demostrado asi la existencia de una relacion directa y significativa entre ambos

componentes.

Asi también, en relacion al segundo objetivo especifico, se deduce que existe
relacion entre la autorregulacién y el desempefio de los colaboradores en la
Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021, porque la Sig. (bilateral) arrojo un
valor equivalente a <.001 (p-valor=<0.05), de igual forma, se reconocié que el
coeficiente fue positivo alto (.751), por lo que es cierto afirmar que la
autorregulacion influye en un 56% en el desempefio de los colaboradores en la
entidad. Dichos resultados poseen semejanza a la informacion presentada en el
estudio de Aragon (2019), en vista de que concluyeron que la autorregulacion
alcanzé un indice de 18% entre los componentes mas significativos de la

inteligencia emocional que favorecen con la mejora del desempefio del personal,
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guedando demostrado de esta manera que existe una relacion directa y

significativa entre ambos componentes.

Por otro lado, en relacién al tercer objetivo especifico, se deduce que existe
relacion entre la motivacion y el desempefio de los colaboradores en la Gerencia
Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021, porque la Sig. (bilateral) arrojé un valor
equivalente a <.001 (p-valor=<0.05), de igual forma, se reconoci6 que el
coeficiente fue positivo alto (.762), por lo que es cierto afirmar que la motivacion
influye en un 56% en el desempefio de los colaboradores en la entidad. Estos
resultados se asemejan a la informacién presentada en el estudio de Espinoza
(2015), en vista de que concluyo que la escasa motivacion por parte del personal
de la empresa ha conllevado a que presenten un bajo nivel de desempefio
durante la realizacion de las actividades asignadas y programadas para un plazo
de tiempo concreto, por lo cual ello permitié reconocer que estos componentes
se relacionan significativa y directamente dentro de la organizacion objeto de

estudio.

En cambio, en relacion al cuarto objetivo especifico, se deduce que existe
relacion entre la empatia y el desempefio de los colaboradores en la Gerencia
Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021, porque la Sig. (bilateral) arrojé un valor
equivalente a <.001 (p-valor=<0.05), de igual forma, se reconoci6 que el
coeficiente fue positivo alto (.820), por lo que es cierto afirmar que la empatia
influye en un 67% en el desempefio de los colaboradores en la entidad. Estos
resultados no presentan similitud con la informacién presentada en el estudio de
Borsic y Riveros (2017), en vista de que concluyeron que la empatia no es uno
de los elementos principales de la inteligencia emocional que contribuye con la
mejora del desempefio laboral, por cuanto no existe relacion entre estos debido

a que la Sig. alcanz6 un valor superior al 0.05.

Finalmente, con relacion al objetivo general, se deduce que existe relacion entre
la inteligencia emocional y el desempefio de los colaboradores en la Gerencia
Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021, porque la Sig. (bilateral) arrojo un valor

equivalente a <.001 (p-valor=<0.05), de igual forma, se reconoci6 que el
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coeficiente fue positivo alto (.803), por lo cual se puede aceptar Hi. También, se
pudo afirmar que la inteligencia emocional influye en un 65% en el desempefio
de los colaboradores en la entidad. Estos resultados son congruentes con la
informacion presentada en el estudio de Enriquez, et al. (2015), en vista de que
concluyeron que las variables se relacionan de forma positiva muy fuerte dado
gue la significancia alcanzo6 un valor p=0.001 y el coeficiente obtuvo un resultado
de 0.945, lo cual brinda el sustento estadistico necesario para afirmar que un alto
nivel de inteligencia emocional por parte de los colaboradores va a favorecer con
la mejora de su desempefio en la ejecucion de sus actividades. Los resultados
obtenidos demuestran la importancia de la aplicacion de acciones conductuales
apropiadas para lograr un comportamiento adecuado en el colaborador frente a
la atencién de usuarios quienes esperan una buena participacion de los mismos.
Conforme a los autores que sustentan las teorias, las cualidades adoptadas del
colaborador frente a situacibn que vulnera la estabilidad emocional del
colaborador, deben ser elementos a estimarse, dado que encaminan el
cumplimiento de las actividades y objetivos planteadas por la institucion. Existen
ciertas caracteristicas que pueden afectar el desempefio del trabajador y estos
se presentan cuando no se sienten valorados o no reciben los beneficios que
legalmente les corresponde, estos pueden ser evidenciados cuando se
determinan actividades en beneficio de la instituciébn, o en la capacidad de
respuesta, y habilidades que son minimizadas, no obstante, la falta de
intervencién de las instituciones nacionales, en el desarrollo emotivo y conductual
de los trabajadores es poco evidenciado, dado que no se no se desarrollan de
manera continua talleres o reuniones que optimice y contribuya en un
mejoramiento, a esto se afiade la coyuntura actual, donde los intereses se
centran en la reduccion de los impactos del Covid-19, Asi también, al
mejoramiento de ciertos canales o servicios en beneficio a la sociedad, dejando
a un lado, los intereses propios de los colaboradores del estado. Sin embargo,
en la investigacion se ha evidenciado resultados favorables, dado que la
inteligencia presenta una tendencia alta porque la mayoria puede comprender

con facilidad sus emociones 0 sentimientos propios y el sentimiento que
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experimentan los demas, lo cual suscita que desarrolle un nivel de consciencia
mMas asertivo con otras personas. Esto ha influenciado claramente en el nivel de
desempeiio al presentar una tendencia de nivel medio, y pese a las buenas
cualidades del personal no se logra cumplir de forma total los objetivos y metas
propuestas por la entidad y tampoco se emplean los recursos publicos de forma
efectiva y transparente durante la realizacion de cada una de las actividades y
labores encargadas en funcién al cargo que ocupan. Es por lo expuesto, que
debe existir talleres donde se identifique claramente los factores que afectan al
desempefio del trabajador publico, de esa manera establecer acciones que

pueden favorecer a las funciones en su efectividad y oportunidad.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

La Inteligencia emocional se relaciona de manera significativa con el
desempeiio de los colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo,
Tarapoto 2021, porque la Sig. (bilateral) arrojé un valor equivalente a <.001
(p-valor=<0.05), de igual forma, se reconocio que el coeficiente fue positivo
alto (.803), por lo que se afirma que la inteligencia emocional influye en un

65% en el desempefio.

El autoconocimiento se relaciona de manera significativa con el desempefio
de los trabajadores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021,
porque la Sig. (bilateral) arrojé un valor equivalente a <.001 (p-valor=<0.05),
de igual forma, se reconocio que el coeficiente fue positivo alto (.717), por
lo que es cierto afirmar que el autoconocimiento influye en un 51% en el

desemperio.

La autorregulacion se relaciona de manera significativa con el desempefio
de los colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021,
porque la Sig. (bilateral) arrojé un valor equivalente a <.001 (p-valor=<0.05),
de igual forma, se reconocié que el coeficiente fue positivo alto (.751), por
lo que es cierto afirmar que la autorregulacién influye en un 56% en el

desemperio.

La motivacion se relaciona de manera significativa con el desempefio de los
colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021, porque
la Sig. (bilateral) arrojé un valor equivalente a <.001 (p-valor=<0.05), de
igual forma, se reconocid que el coeficiente fue positivo alto (.762), por lo

gue es cierto afirmar que la motivacion influye en un 56% en el desempefio.

La empatia se relaciona de manera significativa con el desempefio de los

colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021, porque
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la Sig. (bilateral) arrojé un valor equivalente a <.001 (p-valor=<0.05), de
igual forma, se reconocio que el coeficiente fue positivo alto (.820), por lo

que es cierto afirmar que la empatia influye en un 67% en el desempenio.
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VII.

RECOMENDACIONES

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

7.5.

Al jefe del area de recursos humanos de la Gerencia Territorial Bajo Mayo,
Tarapoto, desarrollar talleres y programas orientados a reforzar la
inteligencia emocional de los colaboradores con la finalidad de mantener un
nivel alto de inteligencia y contribuir con la mejora del desempefio del

personal en la ejecucion de las funciones asignadas.

Al jefe del &rea de recursos humanos de la Gerencia Territorial Bajo Mayo,
Tarapoto, tener en consideracion durante el proceso de seleccidon la
evaluacion del autoconocimiento con la finalidad de que la inteligencia
emocional pueda ser considerada como un factor relevante en el personal

de la entidad.

Al jefe de area de recursos humanos de la Gerencia Territorial Bajo Mayo,
Tarapoto, aplicar mecanismos de control con la finalidad de evaluar
continuamente la forma en la que se relacionan los trabajadores dentro de

un area de trabajo especifico y contribuir con el buen ambiente laboral.

Al jefe de area de recursos humanos de la Gerencia Territorial Bajo Mayo,
Tarapoto, otorgar incentivos financieros y no financieros a los colaboradores
con el propésito de que los funcionarios se sientan valorados por la entidad

y desarrollen sus funciones de forma pertinente.

Al jefe de area de recursos humanos de la Gerencia Territorial Bajo Mayo,
Tarapoto, programar y desarrollar capacitaciones referentes al dominio de
las emociones con el propdésito de garantizar que los trabajadores puedan
responder de forma asertiva los problemas que se puedan presentar dentro

de su area de trabajo.
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Matriz de operacionalizacion de las variables

Variables Definicion conceptual | Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
Conciencia emocional
Autoconocimiento | Autoevaluacién
Confianza en uno mismo
Autocontrol
Confiabilidad
Capacidad propia de las | Para medir la inteligencia| Autorregulacion | Integridad
personas, para analizar |emocional se aplicé un Adaptabilidad
Inteligencia sus 'sentimientos y cuest_ionario a 52 Innqvaci(,ﬁn .
. emociones personales, |trabajadores de la Motivacion de logro Ordinal
emocional . 2 : o . .
asi como también la de | Gerencia Territorial Bajo L Compromiso
los demas. (Goleman,|Mayo (contratados Yy Motivacion Iniciativa
1998) nombrados). Optimismo
Comprension de los demas
Orientacion hacia el servicio
Empatia Aprovechamiento de la
diversidad
Conciencia politica
El desempefio es el|Para evaluar el Conocimientos
cumplimiento de|desempefio de los| Competencias |Habilidades
obligaciones y deberes |colaboradores de la
encargados a un | Gerencia Territorial Bajo Compromiso
Desempefio |colaborador en su lugar|Mayo, se elabor6 un Puntualidad Ordinal

de trabajo, ademas
hace referencia al logro
de metas y obijetivos.
(Arbaiza, 2016)

cuestionario en base a
las dimensiones:
competencias,

responsabilidad y actitud.

Responsabilidad

Resolucién de problemas

Actitud

Eficacia

Eficiencia

Fuente: Elaboracién propia.




Matriz de consistencia

. - T Técnicas e
Formulacién del problema Objetivos Hipotesis :
instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general
¢De qué manera la Inteligencia emocional se | Determinar de qué manera la Inteligencia | Hi: La Inteligencia emocional se relaciona
relaciona con el desempefio de los | emocional se relaciona con el desempefio de los | de manera significativa con el desempefio
colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo | colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo | de los colaboradores en la Gerencia
Mayo, Tarapoto 20217 Mayo, Tarapoto 2021. Territorial Bajo Mayo, Tarapoto 2021.
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas
¢De qué manera el autoconocimiento se | Determinar de qué manera el autoconocimiento | H1: El autoconocimiento se relaciona de
relaciona con el desempefio de los | Se relaciona con el desempefio de los | manera significativa con el desempefio de
colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo | colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo | los colaboradores en la Gerencia Territorial Técnica
Mayo, Tarapoto 2021? Mayo, Tarapoto 2021. Bajo Mayo, Tarapoto 2021. Encuesta
¢De qué manera la autorregulacion se | Determinar de qué manera la autorregulacion se | H2: La autorregulacion se relaciona de
relaciona con el desempeiio de los | relaciona con el desempefio de los | manera significativa con el desempefio de Instrumento

colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo
Mayo, Tarapoto 20217?

¢De qué manera la motivacion se relaciona
con el desempefio de los colaboradores en la
Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto
20217

¢De qué manera la empatia se relaciona con
el desempefio de los colaboradores en la
Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto
20217

colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo
Mayo, Tarapoto 2021.

Determinar de qué manera la motivacion se
relaciona con el desempefio de Ilos
colaboradores en la Gerencia Territorial Bajo
Mayo, Tarapoto 2021.

Determinar de qué
relaciona con el
colaboradores en la
Mayo, Tarapoto 2021.

manera la empatia se
desempefio de los
Gerencia Territorial Bajo

los colaboradores en la Gerencia Territorial
Bajo Mayo, Tarapoto 2021.

H3: La motivacion se relaciona de manera
significativa con el desempefio de los
colaboradores en la Gerencia Territorial
Bajo Mayo, Tarapoto 2021.

H4: La empatia se relaciona de manera
significativa con el desempefio de los
colaboradores en la Gerencia Territorial
Bajo Mayo, Tarapoto 2021.

Cuestionario

Disefio de investigacién

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Transversal.

=T
~,

No experimental-Corte
Descriptivo correlacional

Donde:

M= 52 trabajadores

V1 = Inteligencia emocional.
V2 = Desempefio.

r = Relacion.

Poblacién: Estuvo conformada por 52
trabajadores nombrados y contratados de la
Gerencia Territorial Bajo Mayo.

Muestra: Los 52 trabajadores de la Gerencia
Territorial Bajo Mayo fueron considerados en su
totalidad para la muestra.

Variables Dimensiones
Autoconocimiento
Inteligencia Autorregulacién
Emocional Motivacién
Empatia
Competencias
Desempefio Responsabilidad
Actitud




Instrumentos de recoleccién de datos

El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

El siguiente instrumento tiene como propésito evaluar la inteligencia emocional en los
trabajadores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo. Para ello, se le pide que conteste a

cada interrogante segun crea conveniente y segun la siguiente escala:

Nunca | Casinunca| A veces | Casisiempre Siempre

1) 2 3 4) ®)
INTELIGENCIA EMOCIONAL
N° Interrogantes Escqlq Eje
medicion
D1. Autoconocimiento 112|3]|4]|s5

1 Normalmente, soy muy consciente de por qué tengo

unos sentimientos u otros.
2 | Comprendo bien mis propios sentimientos.
3 | Ciertamente, entiendo mis emociones y lo que siento.
4 | Siempre sé si estoy 0 no estoy contento.

D2. Autorregulacion

5 Siempre reconozco las emociones de mis amigos por la

manera en que se comportan.
5 Soy un/a buen observador/a de las emociones de los

demas.
7 Soy sensible a los sentimientos y emociones de los

demas.
8 Comprendo bastante bien las emociones de las

personas de mi alrededor.

D3. Motivacion

9 Habitualmente me fijo objetivos y luego intento hacer lo

mejor que puedo para alcanzarlos.
10 Siempre me digo a mi mismo/a que soy una persona

competente.




Me resulta facil motivarme a mi mismo/a para hacer las

11
cosas.

12 Siempre me animo a mi mismo/a intentar hacer las
cosas lo mejor que puedo.

D4: Empatia

13 Soy capaz de controlar mi temperamento y manejar las
dificultades razonadamente

14 | Controlo bastante bien mis propias emociones.

15 Siempre puedo calmarme con rapidez cuando estoy
muy enfadado.

16 | Tengo un buen dominio de mis propias emociones.




il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

El siguiente instrumento tiene como propdésito evaluar el desempefio en los
trabajadores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo. Para ello, se le pide que conteste a

cada interrogante segun crea conveniente y segun la siguiente escala:

Completamente En Ni en acuerdo ni
en desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo De acuerdo (4)

1) 2) (3)

Completamente
de acuerdo (5)

DESEMPENO

Escala de

N° Interrogantes .
medicién

D1: Competencias 1(2]3]|4]|s5

¢, Conoce plenamente el contenido de sus funciones?

¢, Con qué frecuencia demuestra sus conocimientos en su
centro laboral?

¢, Frecuentemente demuestra sus habilidades?

¢ Presenta bajo nivel de conocimientos y habilidades?

AW N [P

D2: Responsabilidades

¢Logra cumplir con las funciones que le encomendaron?
¢Asume responsabilidades inherentes a sus funciones?
¢,Con qué habitualidad se presenta de forma puntual a su
centro de labores?

¢Acostumbra a llegar tarde a su centro de labores?
¢Realiza a tiempo las tareas que le encomiendan en su
centro de labores?

¢Realiza acciones oportunas asumiendo los riesgos
necesarios?

¢, Resuelve los problemas que puedan darse en su centro
laboral?

©O© |0 N |[Ooo

11

D3: Actitud

¢Cumple con la totalidad de objetivos y metas

12 : .
establecidas por la organizacion?




¢, Obtiene resultados favorables con el trabajo que

13 realiza?

14 ¢No cumple con los objetivos y metas de la
organizacion?
¢cLogra la méxima optimizacion de los recursos y el

15 | tiempo utilizado para el cumplimiento de objetivos y
metas?

16 ¢ Presenta dificultades para hacer el uso racional de los

recursos en su centro laboral?




Base de datos estadisticos

Total

55
62

61

61

62

68
67

66
66
68
62

61

66
69
72

68
68
65
68
66
73
65
69
67

P16

P15

P14

P13

P12

P11

P10

INTELIGENCIA EMOCIONAL

4

2
5
4
5
4
4
2
2
4

2
4
3

PL|P2|P3|P4|P5|P6|P7]|P8]|P9

T1

T2

T3

T4

T5

T6

T7

T8

T9

T10| 4
T11

T12| 3

T13| 4

T14| 5

T15| 4

T16| 5

T17| 3

T18| 4

T19| 3

T20| 5
T21

T22| 5

T23| 5

T24| 5




71

55
45

49

42

37

41

41

36
37

40

35
39
43
41

42

39
35
47

51

60
55
39
52

38
44
43

38

3
2

3
5
2

2
3
2
2
1
2
3
3
2

4
3
4
2

3
2
3

1

1

1

T25| 5

T26| 2
T27

T28| 4

T29| 1
T30
T31

32| 4

T33| 2
T34

T35 | 4

T36| 2

T37| 4

T38| 3

T39| 3

T40| 2
T41
T42

T43| 1

T44| 4

T45| 4

T46| 2
T47

T48| 4

T49| 2

T50| 3
T51

T52| 2




Total

58
60
61

61

62

64
63
59

55
60

57

56

56

61

59

59

60
62
61

59

63
60
57

1Y

62

P16

P15

P14

P13

P12

P11

~

P10

DESEMPENO

5

4

4

5

PL[P2[P3|P4a[P5[P6[P7[P8]P9

5

5

T1

T2

T3

T4

T5

T6

T7

T8

T9

T10| 4
T11
T12
T13
T14
T15
T16
T17
T18
T19
T20
T21
T22
T23

T24 | 4
T25




54
55
48

43

42

55
33
43

39

46

40

37

44
39

43

37

45

40

41

61

42

45

46

48

43

41

43

5

3

1

3

1
1

3

3

3

3

3

3

T26 | 4
T27
T28
T29
T30
T31
132
T33
T34
T35
T36
T37
T38
T39
T40
T41
T42

T43 | 4

T44 | 4
T45
T46
T47

T48 | 4
T49
T50
T51
T52




Variable I: Inteligencia emocional

indice de confiabilidad

Resumen de procesamiento de

casos

N %
Valido 20 100.0

Casos | Excluido? 0 .0
Total 20 100.0

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
.504 16

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de | Correlacion Alfa de .
. ) Cronbach si
escala si el escala si el total de
el elemento
elemento se | elemento se elementos
. . ) se ha
ha suprimido | ha suprimido | corregida -
suprimido

item1 61.15 14.345 .076 510
[tem2 61.70 14.011 .027 540
item3 60.80 13.537 .390 452
item4 60.55 13.629 403 453
item5 61.40 15.621 -.129 552
item6 61.35 14.239 .089 .508
item7 60.95 14.892 .023 516
[tem8 61.15 14.134 .087 510
[tem9 60.70 13.484 .369 452
item10 60.70 13.379 .395 448
item11 61.10 13.042 .328 451
item12 60.40 14.568 .163 491
item13 61.00 14.000 .233 AT7
item14 60.80 13.116 410 440
item15 61.05 14.366 .096 504
item16 60.95 13.629 .201 481




Variable 1l: Desempefio

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Vélido 20 100.0
Casos | Excluido® 0 .0
Total 20 100.0
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
371 16

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianza de | Correlacion | Cronbach si
escala si el escala si el total de el elemento
elemento se | elemento se | elementos se ha
ha suprimido | ha suprimido | corregida suprimido
item1 54.95 4.261 635 191
item2 55.00 5.158 142 .348
item3 55.25 4934 .236 .318
item4 57.50 5.632 -.030 .389
item5 55.05 5.418 .018 .385
item6 57.05 5.103 .158 .343
item7 55.10 4.726 327 .286
item8 58.10 4.411 486 .230
item9 55.00 4.421 512 .227
ftem10 55.20 4.800 .292 .298
item11 54.95 6.892 -.567 527
ftem12 54.80 5.221 214 .335
ftem13 55.35 5.713 -.098 415
item14 58.20 5.958 -.203 449
ftem15 55.05 4,787 .306 .295
item16 58.20 6.274 -.321 480




i Aﬁ&del Bicentenario del Pert: 200 afios de lndependencna"

Seﬂ&a Dra e R
JHON S. ALEG\RIA \
W\ "Gerente,.Geperai" ‘

\ @ o : T
\\%?% D = : Oficina de Capacitacion, Docencia e Investigacién e 7
L i G
UNTO : Ejecucion de Proyecto de Tesis
Fecha : Tarapoto, 10 de mayo del 2021

Tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarle cordialmente a nombre de la Escuela
Académico Profesional de Administracion, de la Facultad de Ciencias Empresariales de
la Universidad César Vallejo Filial Tarapoto, y a través del presente solicitarle que se los
permita a nuestros estudiantes Silvia Giovanny Cachique Sangama , con DNI N°
73696458 con cédigo de matricula 7002692802 | Y Lidia Cercado Medina, con DN
N°74727971 con cddigo de matricula 7002682555, ejecutar su Proyecto de Tesis
denominado: “Inteligencia Emocional y Desempefio Laboral de los Colaboradores
en la Gerencia Territorial Bajo Mayo —Tarapoto, 2021”, en su prestigiosa institucion,
con la intencion que pueda obtener el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion
de Empresas de la Universidad Cesar Vallejo; la presente actividad es para querealice
encuestas a funcionarios y trabajadores de vuestra institucion publica, dicha accién es
con fines netamente académicos.

Me despido agradeciendo la atencién a la presente y deseandole éxitos en su

gestion.
Atentamente;
SNBMIIS
AS '/ N
.’K/\\“’;x
(SlgguaN. \Z! —F7— ———
l\'; .‘. ...... " E' { /l <‘"::<
%) g
A “‘“ﬁ
\"R*‘-Q j’

Mg‘Juho Alberto Escalante Torres

Coordinador de la Escuela Profesional de Administracién
UCV TARAPOTO

CAMPUS TARAPOTO

Carretera Marginal Norte
Fernando Belaunde Terry Km, 8.5,
Teif.: (042) 524 280 Anexa.: 3100







San M

TUORIT MNG REOTONAL

“Afio del Bicentenario del Peru, 200 afios de independencia”

EXP.No.g7/ %091 4/36/C

Tarapoto, 02 de junio del 2021.

CARTA N° 033 .2021-GRSM-GTBM-T
Sefior

Mg. JULIO ALBERTO ESCALANTE TORRES
Coordinador de la Escuela Profesional de Administracion
UCV - TARAPQOTO

Ciudad.-
ASUNTO - AUTORIZA EJECUTAR PROYECTO DE TESIS
REF. > Oficio No. 065-2021-EPA-FCE-UCV-TPP.

Por el presente me dirijo a usted, saludandole
cordialmente, a la vez en atencién a su documento de la referencia, se le hace/de
conocimiento la presente AUTORIZACION, para que los mencionados
estudiantes de dicha Universidad en la Facultad de CIENCIAS EMPRESARIALES,
puedan Ejecutar su Proyecto de Tesis “ INTELIGENCIA EMOCIONAL Y
DESEMPENQO LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LA GERENCIA
TERRITORIAL BAJO MAYO-TARAPOTO, 2021, de acuerdo a lo sefialado en el
documento de la referencia.

Sin otro particular, agradeciendo su merecida atencién quedo
de Ud.

Atentamente,

RETNO REGIONAL D SAN o - AIIN
Gerencia Terntonal Bajo Mayo - TARAPOTO

o6
i Tarritonal Bajo Mayo  Tarapoto

.6
Archivo



ﬁ UNIVERSIDAD CEsArR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto - Urrutia Reinel Benito
Institucién donde labora - Gerencia Territorial Bajo Mayo - Tarapoto |,
Especialidad - Master en Gestion Publica
Instrumento de evaluacion - INTELIGENCIA EMOCIONAL
Autor (s) del instrumento (s) : Wong-Law (WLEIS; Wong y Law, 2002)

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiedades acorde con los sujetos muéstrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable:
OBJETIVIDAD INTELIGENCIA EMOCIONAL en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacién y legal
inherente a la variable: INTELIGENCIA EMOCIONAL.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la X
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
ORGANIZACION de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investigaciony responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio.
La informaciéon que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los X
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: INTELIGENCIA
EMOCIONAL.
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA responden al proposito de la investigacién, desarrollo
tecnologico e innovacion.
La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa X
del instrumento.

PERTINENCIA

e i 2 ~ PUNTA JE TOTAI
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1Il. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento coherente y viable para su aplicacion.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto,26 de julio de 2021




L —
i" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
Il DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : Urrutia Reinel Benito

Instituciéon donde labora : Gerencia Territorial Bajo Mayo - Tarapoto
Especialidad : Master en Gestion Publica

Instrumento de evaluacion : DESEMPENO

Autor (s) del instrumento (s) : Arbaiza (2016)

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

BUENA (4) EXCELENTE (5)

DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)

= —— s

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigtiedades acorde con los sujetos muéstrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten X
OBJETIVIDAD recoger la informacion objetiva sobre la variable: DESEMPERNO
en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: DESEMPERNO.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la X
definicién operacional y conceptual respecto a la variable,
ORGANIZACION de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hip6tesis, problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio.
La informacion que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacién con los
COHERENGIA indicadores de cada dimensién de la variable: DESEMPENO.
La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa X
del instrumento.
- PUNTAJE T A

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente’; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

INDICADOR

CLARIDAD

PERTINENCIA

Instrumento coherente y viable para su aplicacion.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto 26 de julio de 2021

Urrutie Reinel
* MATRICULA 19 - 1178
DNI: 30337687



ﬁ UNIVERSIDAD CeEsarn VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto
Institucién donde labora
Especialidad

Instrumento de evaluacién
Autor (s) del instrumento (s)

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

: Del Aguila Urrutia, Dan Robert

: Servicio Nacional de Meteorologia e Hidrologia del Peru
: Magister en Administracion Estratégica de Empresas

: INTELIGENCIA EMOCIONAL

: Wong-Law (WLEIS; Wong y Law, 2002)

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

er T INDICADORES T I3 Q@E
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambigliedades acorde con los sujetos muéstrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable: X
OBJETIVIDAD INTELIGENCIA EMOCIONAL en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal X

inherente a la variable: INTELIGENCIA EMOCIONAL.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, X
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable X
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la X
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los

indicadores de cada dimension de la variable: INTELIGENCIA X
EMOCIONAL.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrolio
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA | 4ginstrumento.

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa

! 45

)

(Noté': Tener el;; éuéhia que el

in'stvrumento es valido c;.lAando' Qe iiehe un puntaje mlnlho de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

Ill. OPINION DE APLICABILIDAD

inconsistencia por lo que se sugiere su aplicacién

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 27 de julio de 2021

ellow&%ﬂ:f%a =




ﬁ UNIVERSIDAD César VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
1. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto
Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién
Autor (s) del instrumento (s)

: Del Aguila Urrutia, Dan Robert

: Magister en Administraciéon Estratégica de Empresas

: DESEMPENO
: Arbaiza (2016)

I. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)

DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

: Servicio Nacional de Meteorologia e Hidrologia del Peru

CLARIDAD

3

T

Loe items estan redactados con Ienguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muéstrales.

X

OBJETIVIDAD

Las Instrucciones y los [tems del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable: DESEMPENO
en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y

operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: DESEMPERNO.

ORGANIZACION

Los items del Instrumento reflejan organicidad l6gica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
_hipétesis, problema y objetivos de la investigacién.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los fitems del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: DESEMPENO.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacién, desarrollo
tecnolégico e innovacién.

PERTINENCIA

! del Instrumento

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa

(Nota 'I'ener en cuenta que el lnstru

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

45

mento es vélido cuando se tiene un puntaje mfmmo de 41 "Excelente”; sin

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 27 de julio de 2021

Py el

ICULA 15-1082
séllo pg&onal > f?a



ﬁ UNIVERSIDAD CEsAar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto : RUBINOS ALIGA, LUIS ALBERTO
Institucién donde labora : MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SHAMBOYACU
Especialidad : MG. EN GESTION PUBLICA, CONTADOR PUBLICO
Instrumento de evaluacion : INTELIGENCIA EMOCIONAL
Autor (s) del instrumento (s) : Wong-Law (WLEIS; Wong y Law, 2002)

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CLARIDAD Los ftems estan redactado con lengu apropnadoy brede
ambigledades acorde con los sujetos muéstrales
Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable:
OBJETIVIDAD INTELIGENCIA EMOCIONAL en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: INTELIGENCIA EMOCIONAL.
Los items del instrumento refiejan organicidad Iégica entre la X
definicidbn operacional y conceptual respecto a la variable,
ORGANIZACION de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio.
La informacion que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar Ila
realidad, motivo de la investigacidn.
Los items del instrumento expresan relacién con los X
COHERENCIA indicadores de cada dimensién de la variable: INTELIGENCIA
EMOCIONAL.
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.
La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa X
PERTINENCIA v del Instrumento

x| xa

BT # 3 A 205, Hinivh -, Dt H 2
(Nota Tener en cuenta que el stmmamo es valido cuando se t|ene un puntaje mlmmo de 41 "Exoelente sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

. OPINION DE APLICABILIDAD
EL INSTRUMENTO ES APLICABLE
PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 23 de Julio de 2021




ﬁ UNIVERSIDAD CEsar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto : RUBINOS ALIGA, LUIS ALBERTO
Institucién donde labora : MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SHAMBOYACU
Especialidad : MG. EN GESTION PUBLICA, CONTADOR PUBLICO
Instrumento de evaluacion : DESEMPENO
Autor (s) del instrumento (s) : Arbaiza (2016)

I. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Los items estén nadactadosoon Ienguaje wropuadoylubrede
ambigledades acorde con los sujetos muéstrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten X
OBJETIVIDAD recoger la informacién objetiva sobre la variable: DESEMPENO
en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: DESEMPENO.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la X
definicién operacional y conceptual respecto a la variable,
ORGANIZACION de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacién y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio.
La informacion que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacién.
COHERENCIA Los fitems del instrumento expresan relacion con los X
indicadores de cada dimensién de la variable: DESEMPENO.
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacién, desarrollo
tecnolégico e innovacion.
La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa X
PERTINENCIA del Instrumento.

CLARIDAD

3 4.3
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1. OPINION DE APLICABILIDAD
EL INSTRUMENTO ES APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION:
Tarapoto, 23 de Julio de 2021
¥\
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Q‘Ei UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
il DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: LEYDI CAROL ORDONEZ RONCAL

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

- GOBIERNO REGIONAL SAN MARTIN
: MG. GESTION PUBLICA
: DESEMPENO

Autor (s) del instrumento (s): Arbaiza (2016)

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 4529134
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X

ambigiiedades acorde con los sujetos muéstrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten X
recoger la informacién objetiva sobre la variable: DESEMPENO
DRI IRAL en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.
El instrumentoc demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: DESEMPENO.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
ORGANIZACION de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hip6tesis, problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
BURICIERCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio.
La informacién que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los X
COHERERCIA indicadores de cada dimension de la variable: DESEMPENO.
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA responden al proposito de la investigacion, desarrolio
tecnolégico e innovacion.
PERTINENCIA La (edaccién de los items concuerda con la escala valorativa X
del instrumento. .
PUNTAJE TOTAL 43

IV. OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE
PROMEDIO DE VALORACION: 4.3 (BUENA)







ﬁ UNIVERSIDAD Cesar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto : LOPEZ SANCHEZ, TERESA DEL PILAR
Institucion donde labora : PODER JUDICIAL
Especialidad : DOCTORA EN GESTION PUBLICA Y
GOBERNABILIDAD
Instrumento de evaluacion - INTELIGENCIA EMOCIONAL
Autor (s) del instrumento (s) - Wong-Law (WLEIS; Wong y Law, 2002)

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112 (3|4
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre
de ambigliedades acorde con los sujetos muéstrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten X
recoger la informacién objetiva sobre la variable:
INTELIGENCIA EMOCIONAL en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal \
inherente a la variable: INTELIGENCIA EMOCIONAL.
Los items del instrumento refiejan organicidad loégica entre X
la definiciébn operacional y conceptual respecto a la variable,
ORGANIZACION de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion. |
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores. |
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investigacién y responden a los objetivos, hipotesis y
variable de estudio.
La informacién que se recoja a través de los items del i
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la [
|
|

x|

OBJETIVIDAD

realidad, motivo de la investigacion. |
Los items del instrumento expresan relacibn con los X |

COHERENCIA indicadores de cada dimensién de la variable: INTELIGENCIA
EMOCIONAL.

i La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrolio
tecnolégico e innovacion.
La redacciébn de los items concuerda con la escala X
PERTINENCIA valorativa del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 45
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

I. OPINION DE APLICABILIDAD
EL INSTRUMENTO ES APLICABLE
PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 02 de Septiembre de 2021




ﬁ UNIVERSIDAD Ceésan VarLLeso

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto : LOPEZ SANCHEZ, TERESA DEL PILAR
Institucion donde labora : PODER JUDICIAL
Especialidad : DOCTORA EN GESTION PUBLICA Y
GOBERNABILIDAD
Instrumento de evaluacién : DESEMPENO
Autor (s) del instrumento (s) : Arbaiza (2016)

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

| CRITERIOS INDICADORES EEEEER
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre
de ambiguedades acorde con los sujetos mueéstrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten X
recoger la informacion objetiva sobre la variable:
DESEMPENO en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacién y legal
inherente a la variable: DESEMPENO.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre : X
la definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipoétesis, problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
calidad acorde con |a variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
| INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio.
La informacidon que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la i
realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los X
indicadores de cada dimensidn de la variable: DESEMPERNO.
La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA responden al propodsito de la investigacion, desarrolio
tecnolégico e innovacion.
La redaccién de los items concuerda con la escala X
valorativa del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 46
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

11l. OPINION DE APLICABILIDAD
EL INSTRUMENTO ES APLICABLE
PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 02 de Septiembre de 2021
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