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Resumen:

El presente informe de investigacion tuvo como propdsito determinar la
relacion que existia entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral en
la Municipalidad Provincial de Huaylas - 2020. El presente estudio de
investigacion fue de tipo no experimental, de disefio descriptivo, correlacional
y transversal. Se utilizd6 como técnica de investigacion la encuesta y como
instrumento se empleo el cuestionario. La poblacion estuvo constituida por 37
trabajadores de la Municipalidad provincial de Huaylas — periodo 2020; y la

muestra fueron los 37 trabajadores de la entidad de estudio.



Abstract:

The purpose of this research report was to determine the
relationship that existed between emotional intelligence and job performance
in the Provincial Municipality of Huaylas - 2020. The present research study
was of a non-experimental type, with a descriptive, correlational and cross-
sectional design. The survey was used as a research technique and the
questionnaire was used as an instrument. The population consisted of 37
workers from the Provincial Municipality of Huaylas - period 2020; and the

sample was the 37 workers of the study entity.
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5. Introduccién
5.1. Antecedentes y fundamentacion cientifica
Antecedentes

Alcantara (2016), concluye que: Se encontr6 una similitud elevada
entre las variables inteligencia emocional y desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ate, 2016, determinada por
el coeficiente Rho de Sperman = 0.787 con un nivel de significancia de
0.05 y un valor p=0.000 < 0.01.

Acuha (2017), dedujo que encontrando los siguientes resultados: la
dimension autoconocimiento tiene relacién significativa directa con la
variable de desempefio laboral, segun el personal de recursos humanos del
HNDM 2016, habiendo encontrado un coeficiente de correlacion de Rho
Spearman de 0,582 y nivel de significancia de 0,000, lo que representé un
nivel de relacion moderada entre las variables. Asimismo, la dimension
autorregulacion tiene relacion significativa directa con la variable de
desempefio laboral, segun el personal de recursos humanos del HNDM
2016, habiendo encontrado un coeficiente de correlacion de Rho Spearman
de 0,535 y nivel de significancia de 0,000 lo que representd un nivel de

relacion moderada entre las variables.

Peralta y Ortiz (2019), determino que: Luego de analizar los
resultados se puede concluir que un 97% la autoconciencia es fundamental
para que los docentes desarrollen su inteligencia emocional y puedan
realizar su trabajo de forma eficaz y contribuye a que mantengan una
buena relacion tanto con los directivos de la institucion como con sus
alumnos, ya que seran capaces de interactuar de la forma mas adecuada

dentro de cualquier situacion que se les presente.

Dominguez y Lopez (2016), concluyo que: los trabajadores deben

de tener un estimulo para la mejor productividad de su trabajo.



Giraldo y Llovera (2018), concluyo que: determinar la influencia
que existe entre el desarrollo profesional esto con respecto al personal CAS
de la Municipalidad Distrital de Independencia - Huaraz correspondiente
al afio 2018, como se muestra en la tabla 1, estos resultados son
corroborados con los resultados de la prueba de hipotesis que se muestran
en la tabla 2, en la cual se obtuvo un valor de 0.187 en el desarrollo
profesional y 0.298 en el desempefio laboral, estos resultados se deben a
que los trabajadores no conocen la importancia del crecimiento profesional

y que esto se ve reflejado en su desempefio.

Dominguez (2019), concluye que: las estrategias didacticas
cooperativas mejoran elocuentemente la inteligencia emocional en los
nifios de 6 grado de primaria de la Institucion Educativa Sefior de la
Soledad, Huaraz — 2019.

Roque (2016), concluye que: Los resimenes del desempefio
laboral no son colocadas en su mayor parte ya que no hay obediencia del
horario de trabajo, creatividad, no se adquieren las metas, no se efectla la
calidad de ejecucion en el tiempo advertido por ende no hay facilidad de

reunion del grupo.

Fundamentacion cientifica

Calidad

Origenes y evolucion de la inteligencia emocional
De acuerdo con Mayer (2001), la evolucion del concepto inteligencia

emocional se ha dividido para su estudio en cinco fases:

Primera fase: la concepcion de inteligencia y emocién como conceptos

separados. Esta comienza en 1900 y termina en la época de los setenta;



coincide con el surgimiento del enfoque psicométrico de la inteligencia
humana donde se comienzan a emplear instrumentos cientificamente

elaborados para medir el razonamiento abstracto.

Segunda fase: los precursores de la inteligencia emocional. La duracion
de esta etapa es de aproximadamente 20 afios, de 1970 a 1990. Aqui la
influencia del paradigma cognitivo y del procesamiento de informacién es
evidente, ademas, en este periodo surgen dos autores clave que Mayer y
Salovey (1997) retomardn como inspiracion para su trabajo: Howard
Gardner (2005), creador de la teoria de las inteligencias multiples y Robert
Sternberg (2000, 2009), autor de la teoria triadica de la inteligencia basada

en el procesamiento de informacion.

Tercera fase: creacion del concepto a manos de Mayer y Salovey. La
duracion de esta fase comprende tres afios, de 1990 a 1993, periodo en el
que Mayer y Salovey (1993), en compafiia de otros colaboradores,
publican una serie de articulos sobre inteligencia emocional. Ya en estos
textos los autores afirman que su trabajo trata de explicar el procesamiento
de informacion emocional y proponen un primer modelo sobre los
componentes de la inteligencia emocional que, si bien no es el definitivo,
servird como guia para formular la version final de su teoria. En esta
primera propuesta Salovey y Mayer (1990) mostraron que la inteligencia
emocional se integra con tres habilidades: la percepcion y apreciacion
emocional, la regulacion emocional y la utilizacion de la inteligencia

emaocional.

Cuarta fase: la popularizacion del concepto. De 1994 a 1997 la
inteligencia emocional comienza a difundirse rapidamente tanto en
circulos académicos como no academicos gracias al best seller del mismo
nombre escrito por Daniel Goleman (2002) en 1995. Este trabajo, si bien

ayuda a la expansion del concepto, hace afirmaciones temerarias entre las



que destacan “La inteligencia académica no ofrece practicamente ninguna
preparacion para los trastornos o las oportunidades que acarrea la vida”
(Goleman, 2002, p, 56) y “cuanto mayor sea el coeficiente intelectual,
menor parece ser la inteligencia emocional” (Goleman, 2000, p, 17). Esto
podria llevar al error de pensar que los conocimientos académicos
entorpecen el desarrollo personal de los individuos y que lo Unico
importante en la educacion de los futuros jovenes profesionales son las

habilidades emocionales, lo que va en contra de la formacion integral.

El término inteligencia emocional fue usado por primera vez de
manera amplia por Salovey y Mayer (1990) quienes lo definieron como
“el subconjunto de la inteligencia social que envuelve la capacidad de
monitorear los sentimientos y emociones propias y la de los otros, para
discriminar entre ellos y para usar esta informacion para guiar los
pensamientos y emociones de uno mismo” (p. 189). Para Salovey y Mayer
(1990), la inteligencia emocional incluye: (a) la evaluacion verbal y no
verbal, (b) la expresién emocional, (c) la regulacion de la emocion en uno
mismo y en los otros, y (d) la utilizacion del contenido emocional en la

solucion del problema.

Gardner (1993), quién retomo los trabajos de Thorndike, manifesto
que el ser humano tiene el potencial necesario para desarrollar diferentes
tipos de inteligencias o inteligencias multiples, pudiendo una persona ser
muy dotada en unos tipos de inteligencia, pero limitada en otros tipos. La
teoria de las inteligencias multiples de Gartner afirmé que, en la mente
humana, se pueden identificar siete tipos de inteligencia distintas: (a)
inteligencia linglistica, (b) inteligencia l6gico-matematica, (c) inteligencia
musical, (d) inteligencia quinestésica-corporal, () inteligencia espacial,

(f) inteligencia intrapersonal, y (g) inteligencia interpersonal.



Goleman (1995) definio la inteligencia emocional como “la capacidad
de motivarse y de persistir ante las frustraciones; de controlar el impulso y
retrasar la gratificacion, de regular el humor e impedir que el estrés
negativo sofoque la capacidad de pensar; de empalizar y mantener la
esperanza” (p.34). Asimismo, afirmé que el éxito de una persona no
depende solo de su coeficiente intelectual y que el EQ (Emotional
Quotient) sustituira en el futuro al 1Q (Intellectual Quotient). Ademas,
sefial6 que las competencias emocionales se pueden aprender; es decir, que
todas las personas pueden ser emocionalmente inteligentes y felices.
Ademas, Bar-On (1997) afirm6 que las personas emocionalmente
inteligentes son capaces de reconocer y expresar sus emociones,
comprenderse a si mismos, y llevar una vida regularmente saludable y
feliz. Semejante ocurre con, Mayer, Salovey y Caruso (2000) sostuvieron
que la inteligencia emocional es la habilidad para percibir y expresar
emociones con exactitud, para generar sentimientos que faciliten el
pensamiento; y para entender y manejar las emociones, lo que promueve

un crecimiento emocional e intelectual.

Goleman (1999) oriento sus investigaciones hacia la aplicacion de la
inteligencia emocional en el trabajo, analizando aquellas competencias
emocionales que parecen estar mas relacionadas con el rendimiento laboral
eficiente que las habilidades puramente cognitivas o la experiencia técnica,
especialmente en aquellos trabajos que impliquen el ejercicio del
liderazgo. Segun los resultados de sus investigaciones, a medida que se
asciende en la jerarquia laboral, las habilidades técnicas resultan menos
importantes, mientras que las competencias de caracter emocional van

adquiriendo una mayor relevancia.

En la actualidad, existe variedad de teorias psicologicas sobre la
inteligencia emocional. Una de ellas es la perspectiva bioldgica-

neuroldgica, que estudia el control de estimulos emocionales y la



sensibilidad en ellos (Clore y Ortony, 2000). Otra es la perspectiva
psicolégica cognitiva, que comprende el significado de los eventos
emocionales. Estos se subdividen en los que siguen: (a) social, que define
habilidades que ayudan a manejar y actuar a una persona en un contexto
social, por lo que la IE se ubicaria dentro del &mbito interpersonal (Bar-
On, 2000); (b) personalidad, que estudia la influencia del modo de ser en
situaciones diferentes (McCrae, 2000); (c) las emociones, que examinan el
desarrollo del afecto, segun caracteristicas demograficas y culturales
(Roberts, Zeidner, y Mathews, 2001).

Implicancias de la inteligencia emocional en las organizaciones

Diversos estudios sostienen que la inteligencia emocional (IE) es
responsable del 85% del desempefio sobresaliente en organizaciones.
Ademaés, se ha sefialado que individuos con altos niveles de IE estan
motivados y son individuos autodisciplinados que aspiran a la excelencia
y continuamente buscan mejorar (Goleman, 2001). Salovey, Stroud,
Woolery, y Epel (2002) mencionaron que las personas con IE alta son més
eficaces para evitar situaciones desagradables; poseen mejores recursos de
afrontamiento, mejor regulacion de adaptacion y reparacion de emociones,
asimismo, Salovey y Mayer (1990) afirmaron que la IE contribuye a las
actitudes al cambio en las organizaciones, sugiriendo que su uso afade
valor significativo dentro del entorno laboral. Las personas con alta IE
poseen alerta mental, que sostiene el desarrollo a largo plazo en los
negocios, y contribuyen a la cultura organizacional y se minimiza la
pérdida de talentos (Wallace, 2005). Cuando los lideres son capaces de
entender las emociones de otros, serdn capaces de influenciar los
sentimientos y pensamientos subordinados, en un modo que contribuira al

entusiasmo e incrementara la productividad en el trabajo (George, 2000).



Los principales modelos de inteligencia emocional

e Modelo de cuatro-fases de inteligencia emocional o modelo de
habilidad

En sus investigaciones, Salovey y Mayer (1990) definieron la IE como: “La
capacidad para identificar y traducir correctamente los signos y eventos
emocionales personales y de los otros, elabordndolos y produciendo
procesos de direccion emocional, pensamiento y comportamiento de manera
efectiva y adecuada a las metas personales y el ambiente”. Es decir, la
capacidad del individuo para acceder a sus emociones y crear una
sintonizacion e integracion entre sus experiencias. EI modelo esta
compuesto de cuatro etapas de capacidades emocionales (Mayer et al.
2000): a) La regulacién de las emociones para promover el crecimiento
emocional e intelectual, b) Entendimiento y analisis de las emociones;
empleo del conocimiento emocional, c) Facilitacion emocional del
pensamiento y d) Percepcion, evaluacidn y expresion de la emocion.

Esta propuesta ha originado una serie de investigaciones importantes, cuyos
aportes han generado instrumentos de medicién que hoy sirven como base

para muchos estudios sobre la IE.

e Modelo de las competencias emocionales

Goleman (1995,1999, 2001), por su parte, definié la IE como la
capacidad para reconocer y manejar nuestros propios sentimientos,
motivarnos y monitorear nuestras relaciones. El modelo de las competencias
emocionales (CE) (Goleman 1999) comprende una serie de competencias
que facilitan a las personas el manejo de las emociones, hacia uno mismo y
hacia los demas (Boyatzis et al. 2000)

Para Daniel Goleman, existen cinco rasgos centrales para que exista la
inteligencia: el conocimiento de las emociones propias (autoconciencia),

manejo de las emociones (autorregulacion), uso de las emociones para



motivarse (automotivacion), reconocimientos de las emociones de los otros

(empatia) y el manejo de relaciones (socializacion).

e Modelo de la inteligencia emocional y social

Bar-On (1997), por su parte, ha ofrecido otra definicion de IE tomando
como base a Salovey y Mayer (1990). La describe como un conjunto de
conocimientos y habilidades en lo emocional y social que influyen en
nuestra capacidad general para afrontar efectivamente las demandas de
nuestro medio. Dicha habilidad se basa en la capacidad del individuo de ser
consciente, comprender, controlar y expresar sus emociones de manera
efectiva (Caruso et al. 1999; Mayer y Salovey 1995; Bar-On, 1997).

El modelo de Bar-On (1997) esta compuesto por cinco elementos: 1) el
componente intrapersonal, que retne la habilidad de ser consciente, de
comprender y relacionarse con otros; 2) el componente interpersonal, que
implica la habilidad para manejar emociones fuertes y controlar sus
impulsos; 3) el componente de manejo de estres, que involucra la habilidad
de tener una vision positiva y optimista; 4) el componente de estado de
animo, que esta constituido por la habilidad para adaptarse a los cambios y
resolver problemas de naturaleza personal y social; y, por Gltimo, 5) el
componente de adaptabilidad o ajuste.

Dimensiones de la inteligencia emocional

Para medir la variable inteligencia emocional, se ha considerado el
dimensionamiento en el modelo propuesto por Goleman (1999), quien
plantea caracteristicas que son: (a) autoconocimiento, (b) autorregulacion,
(c) motivacion, (d) empatia, (e) habilidades sociales.

e EIl conocimiento de las propias emociones. La capacidad de
reconocer un sentimiento en el mismo momento en que aparece,
constituye la piedra angular de la inteligencia emocional (Goleman,
1999). Es decir, existen diferencias entre una persona a merced de

sus emociones y otra que puede tener el control sobre ellas.



Asimismo, (Weisinger., 2003. citado en Salovey, 2008) considera
que La clave para gestionar a otros de manera efectiva es manejarse
uno mismo primero. Cuanto mas conoces de ti mismo, mas puedes
relacionarte con los demas, desde una posicion de confianza,
seguridad y fortaleza.

La autorregulacion. Es una habilidad béasica que nos permite
controlar nuestros sentimientos y adecuarlos al momento. Aquellos
que no pueden manejar estas habilidades caen en las tensiones y
aquellas que manejan esto se recuperan muy rapidamente de los
reveses y contratiempos de la vida. (Goleman, 1999). Sin embargo,
Salovey, Mayer, Caruso y Yoo (2008) sostuvieron que la
autorregulacion emocional es la capacidad para mitigar las
emociones negativas y potenciar las positivas, sin reprimir o
exagerar la informacion que trasmiten

La automotivacion. El control de la vida emocional siempre esta
ligada a un objetivo, esto es lo que la hace mas motivadora,
emocionante, creativa. El autocontrol emocional es importante y
somos capaces de obtenerlo, podemos enfrentar cualquier
inconveniente en la vida. Las personas que tienen esta habilidad son
mas productivas y eficaces en su trabajo. (Goleman, 1999).
Asimismo, la motivacion es el deseo de hacer mucho esfuerzo por
alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la necesidad
de satisfacer alguna necesidad individual. Si bien la motivacion
general se refiere al esfuerzo por conseguir cualquier meta, nos
concentramos en metas organizacionales a fin de reflejar nuestro
interés primordial por el comportamiento conexo con la motivacion
y el sistema de valores que rige la organizaciéon (Robbins 2004)

La empatia. La empatia es la captacion de sentimientos, necesidades
e intereses ajenos. Requiere saber interpretar las emociones ajenas,
incluye percibir las preocupaciones o los sentimientos del otro y

responder a ellos. En el nivel mas alto la empatia significa



comprender los problemas e intereses que subyacen bajo los
sentimientos del otro. (Goleman, 1999). Por otra parte, Roche
(1997) sefialo que la empatia estdn inmersos procesos emocionales
y racionales, ya que nos permite ponerse en el lugar del otro y
comprender sus emociones.

o Habilidades sociales: Habilidad para relacionarnos adecuadamente
con las emociones ajenas. El liderazgo, la popularidad y la eficacia
interpersonal estan ligadas con esta habilidad de relacionarse con los
demas. Es el sentido esencial de manejar con destreza las emociones
de otra persona, sirven de apoyo a varias aptitudes. (Goleman, 1999).
Asimismo, Moreno, Casares y Pascual (2000) comentan que
Michelson (1983) y caballo (2002), definen a las habilidades
sociales como: “conjunto de comportamientos realizados por los
individuos en un contexto interpersonal, expresando
comportamientos verbales y no verbales, sentimientos, actitudes,
deseos, opiniones, suponiendo iniciativas y respuestas efectivas
apropiadas a la situacion, incrementando el reforzamiento social,

pero a la vez resolviendo problemas

Desempefio laboral

Todo ese proceso integrado se conoce como administracion del
desempefio. Se trata del proceso mediante el cual las compafias se
aseguran de que la fuerza laboral trabaje para alcanzar las metas
organizacionales, e incluye précticas por las cuales el gerente define las
metas y tareas del empleado, desarrolla sus habilidades y capacidades, y
evalUa de manera continua su comportamiento dirigido a metas, y luego lo
recompensa en una forma que —se espera— tendra sentido en cuanto a las
necesidades de la compafiia y a las aspiraciones profesionales del
individuo. La idea consiste en garantizar que dichos elementos sean
consistentes en su interior y que todos tengan sentido en términos de lo que

la compafiia quiere lograr. (Dessler & Varela ,2011)
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Stevenson & Wolfers (2008), sostuvieron que el desempefio laboral
como la actuacion que demuestra la capacidad del trabajador de llevar a
cabo sus funciones y roles laborales que son consistentes con las
expectativas de los mismos y contribuyen a la efectividad de la
organizacion; las mismas que pueden ser medidas a través del nivel de
compromiso y productividad en el trabajo, asimismo, es el resultado de
variables como la satisfaccion laboral y el bienestar subjetivo de la vida en
el campo laboral. Esta definicién se complementa con la desarrollada por
Deadrick & Gardner (2000), quienes definieron al desempefio como el
registro de los resultados obtenidos, para cada funcién de acuerdo con el
area o departamento, durante un periodo de tiempo especifico. Estos
autores consideran de esta manera que el desempefio se representa como
una distribucién de los resultados alcanzados, y se mide utilizando una
variedad de pardmetros de acuerdo con las caracteristicas de la funcion
ejecutada por cada trabajador a lo largo del tiempo, como se realiza en la
empresa industrial donde se llevd a cabo la presente investigacion, cuya
evaluacion de desempefio combina el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion, objetivos del departamento técnico, objetivos de cada
trabajador y cumplimiento de las competencias personales.

Sin embargo, segun Palaci (2005), el desempefio laboral es el valor que
se aporta a la organizacion a partir de las distintas conductas que tenga cada
trabajador en un periodo de tiempo. Estas conductas, de uno mismo o de
varias personas, en uno o varios periodos de tiempo determinados,
contribuyen a la eficiencia organizacional. En esta definicion, Palaci
presenta el desempefio laboral como una contribucion deseada por la
organizacion; sin embargo, el solo considera la conducta del individuo
como el Unico o el principal factor determinante del desempefio, dejando
de lado el resto de factores que se podrian considerar relevantes. Asimismo,
Chiavenato (2004) plantea que el desempefio es el comportamiento del
evaluado, respecto a las metas que le han sido fijadas. El autor establece la

estrategia individual como el medio para lograr los objetivos deseados. Esta

11



postura es muy similar a la anterior ya que presenta el desempefio como un
efecto del comportamiento del trabajador segun los objetivos 4 que se les
ha marcado, excluyendo de su definicion los demas factores determinantes.

Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007), sostuvieron que existen
personas que no desean que se midan sus niveles de rendimiento, la
evaluacion o medicién del desempefio tiene una importancia critica para
conocer y hacer un seguimiento de la contribucion de los empleados a la
organizacion. La evaluacion es trascendental, dado que, a partir de dicho
proceso, se toman decisiones relativas a ascensos, traslados, formacion y
retribucion (reconocimiento de las diferencias individuales). Ademas,
Chiavenato (2004) indica que toda persona debe recibir retroalimentacion
con respecto a su desempefio laboral para poder conocer como marcha en
el trabajo. De tal manera que se ofrezca una retroalimentacion exacta y que
realmente aporte valor. Por ello es necesario mencionar que la evaluacion
no debe ser solo para que los evaluadores conozcan el desempefio de los
colaboradores, sino que la clave de este procedimiento es la
retroalimentacion que se le brinda al evaluado, para que tenga
conocimiento de sus aciertos y fallas, y asi, pueda comprender la linea de

accion que se va a tomar con el objetivo de optimizar su desempefio

Teorias del desempefio laboral

Teoria de Chiavenato

Chiavenato, es uno de los investigadores que le ha dedicado mayor
énfasis a la variable desempefio laboral, por lo que el presente estudio se
fundamentd en la presente teoria. (Castro, 2017) refiere que, segun
(Chiavenato 2002) el desempefio laboral es: “La eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion
laboral” Por lo mencionado por el autor, se puede considerar que el
desempefio laboral se encuentra vinculado a las capacidades personales, y

a la interaccion que tenga un colaborador en su institucion.

12



Teoria de las expectativas

La teoria de la expectativa fue planteada por Vroom 1964, citado por
(Garcia, 2012), planted que: La motivacion del personal de una institucion
en su entorno laboral depende de los objetivos y logros que la persona se
propone. El esfuerzo que desarrolla un trabajador en la realizacion de su
tarea se enfocara en tres relaciones: a) Relacion esfuerzo-desemperio: se
considera a la probabilidad que percibe un trabajador de realizar una
cantidad determinada de esfuerzo para lograr cumplir con la meta o
desempefio, b) Relacion desempefio-recompensa: se refiere a la percepcion
que tiene la persona sobre el nivel que presente en su desempefio lo llevara
a conseguir el logro de las metas deseadas, ¢) Relacion recompensas-metas
personales: tiene que ver con la percepcion que tiene la persona respecto al
grado hasta el cual las recompensas organizacionales pueden motivar y
satisfacen las metas 0 necesidades personales. Segun los investigadores
(Klingner & Nalbandian, 2002), la teoria de las expectativas se fundamenta
en los sentimientos de satisfaccién que experimenta el trabajador de una
organizacion, si se siente parte de la organizacion conllevard a un mejor

desempefio laboral en relacion a otros.

Teoria de Mondy

La administracién del desempefio es un proceso orientado hacia las
metas y encaminado al aseguramiento de que los procesos organizacionales
se realicen oportunamente para maximizar la productividad de los
empleados, de los equipos y, en ultima instancia, de la organizacién. Es un
elemento fundamental en el logro de la estrategia organizacional en tanto
que implica la medicién y el mejoramiento del valor de la fuerza de trabajo.
Los criterios mas comunes de evaluacion son los rasgos de la personalidad,
los comportamientos, las competencias, el logro de metas y el potencial de
mejoramiento. (Mondy, 2010).
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El siguiente paso en este ciclo continuo es el establecimiento de los
criterios (o los estandares) del desempefio y la comunicacion de esas
expectativas de desempefio a los interesados. Entonces se ejecuta el trabajo
y el supervisor evalla el desempefio. Al final del periodo de evaluacion, el
evaluador y el empleado revisan en forma conjunta el desempefio del
trabajo y lo valoran contra las normas de desempefio establecidas. Esta
revision ayuda a determinar qué tan bien han cumplido los empleados con
estas normas, determina las razones de las deficiencias y desarrolla un plan
para corregir los problemas. En esta reunidn se establecen las metas para el
siguiente periodo de evaluacion, y el ciclo se repite.

El punto de vista tedrico que asume el investigador se basa en la teoria
planteada por (Mondy, 2010), donde dice que, los establecimientos de los

criterios del desemperio, se clasifican en las siguientes dimensiones:

Rasgos de personalidad

Ciertos rasgos de personalidad de los empleados, como las actitudes, la
apariencia y la iniciativa, son la base para algunas evaluaciones. Sin
embargo, muchas de estas cualidades que se consideran cominmente son
subjetivas y, en ocasiones, no estan relacionadas con el desempefio en el
trabajo o son dificiles de definir. En tales casos, es comun que las
evaluaciones sean inexactas y que se generen problemas legales para la
organizacion. Al mismo tiempo, ciertos rasgos de personalidad se pueden
relacionar con el desempefio en el trabajo y, si se establece esta conexion,
su uso resulta apropiado. Rasgos como la adaptabilidad, el buen juicio, la
apariencia y las actitudes se pueden tomar en consideracion cuando se
demuestra que estan relacionados con el trabajo. Cuando el resultado de las
tareas de un individuo es dificil de determinar, las organizaciones pueden
evaluar el comportamiento o las competencias relacionadas con la tarea de

esa persona. (Mondy, 2010)
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Competencias

Las competencias incluyen un amplio rango de conocimientos,
habilidades, rasgos de personalidad y formas de comportamiento que
pueden ser de naturaleza técnica, los cuales estan relacionados con las
habilidades interpersonales o que se orientan hacia los negocios
Las competencias seleccionadas para fines de evaluacion deberian ser
aquellas que estan estrechamente asociadas con el éxito en el puesto de
trabajo. (Mondy, 2010)

Logro de las metas

Si las organizaciones consideran que los fines son mas importantes que
los medios, los resultados finales en cuanto al logro de las metas se
convierten en un factor apropiado que debe evaluarse. Los resultados
establecidos deben estar dentro del control del individuo o equipo, y deben
ser aquellos resultados que conduzcan al éxito de la empresa. En los niveles
mas altos, las metas podrian relacionarse con los aspectos financieros de la
empresa como las utilidades o el flujo de efectivo, y con consideraciones
del sector mercantil como la participacion de mercado o la posicién en este
altimo. En niveles organizacionales mas bajos, los resultados podrian ser
la satisfaccion de los requisitos de calidad del cliente y la realizacion de
entregas de acuerdo con el calendario acordado. (Mondy, 2010)

Potencial de mejoramiento

Cuando las organizaciones evaltian el desempefio de sus empleados,
muchos de los criterios que se usan se concentran en el pasado. Desde el
punto de vista de la administracion del desempefio, el problema es que el
pasado no se puede cambiar. A menos que una empresa tome medidas
adicionales, los datos de las evaluaciones se convierten tan solo en
documentos historicos. Por consiguiente, las empresas deben poner énfasis

en el futuro, incluyendo los comportamientos y los resultados necesarios
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para desarrollar al empleado y, en el proceso, lograr las metas
organizacionales. (Mondy, 2010)

5.2. Justificacion de la investigacion
Justificacion tedrica

La contribucidn tedrica de la investigacion se basé en la consideracion
y discusion de los modelos para la investigacion de cada una de las variables.
En el caso de la variable independiente, Inteligencia emocional, se analiz6 las
teorias de Goleman (1998), Salovey y Mayer (1990) y Bar-On (1997), y para
la variable dependiente, desempefio laboral la teoria de necesidades de
Mondy (2010). Chiavenato (2002) y Vroom (1964). Y se expone una sintesis

de las diferencias encontradas en funcién de la revision bibliogréafica.

Justificacion social

Este proyecto se realiza con la finalidad de identificar que la
inteligencia emocional determinara el potencial de los trabajadores para
originar un desempefio laboral sobresaliente.
Por ello el proyecto de investigacion tiene como principales beneficiarios a
los Trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Humano y Bienestar Social de
la municipalidad provincial de Huaylas, 2020. y alumnos universitarios, que
necesiten esta investigacién como un antecedente para futuros proyectos, para
ello necesitamos realizar un estudio minucioso con las variables utilizadas
dentro de sus escritos para evitar complicaciones e imprecisiones en su

interpretacion.

Justificacion practica

El trabajo de investigacion contribuird a conocer y entender si la

autoconciencia influye en el desempefio laboral, esperando que sus resultados
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sean aplicados en otras municipalidades que requieren poder mejorar el
desempefio laboral. El desarrollo de las habilidades inteligentemente
emocionales le da al individuo herramientas para mejorar su desempefio; esto
facilita la creatividad, las relaciones interpersonales, la motivacion, la

seguridad y por tanto la garantia del éxito en su trabajo.

5.3.PROBLEMA

¢Cual es la relacion que existe entre la inteligencia emocional y el desempefio
laboral, en los trabajadores de la gerencia de desarrollo humano y bienestar
social de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2020?

5.4. CONCEPTUACION Y OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

CONCEPTUALIZACION DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

Goleman (1997) refiere que la IE es la capacidad para reconocer y
manejar nuestros propios sentimientos, motivarnos y monitorear nuestras

relaciones
CONCEPTUACION INTELIGENCIA EMOCIONAL

Dimension 1: autoconciencia

Mayer y Salovey (1997). Dimension formada por la competencia del
autoconocimiento emocional, que comprende las capacidades para atender
sefiales internas; reconocer como los propios sentimientos afectan el
desempefio laboral; escuchar a la intuicién, y poder hablar abiertamente de

las emociones para emplearlas como guia de accion.
Definicidn de los Indicadores:
e Conciencia emocional:

Goleman (1999) Reconocer las propias emociones y sus efectos.
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o Confianza en uno mismo:
Goleman (1999) Certeza sobre su propio valor y facultades.
Dimension 2: Autorregulacion

Mayer y Salovey (1997). Dimension relacionada con como la persona

maneja su mundo interno para beneficio propio y de los demas.
Definicion de los Indicadores:

e Control emocional:

Goleman (1999) Manejar las emociones y los impulsos perjudiciales

e  Optimismo:
Carver y Scheier (1981) Es la expectativa estable, generalizada o la creencia
de que cosas positivas sucederan en la vida. Este concepto se engloba en el

modelo de autorregulacion de conducta
Dimension 3: Automotivacion

Goleman (1999) Tendencia emocionales que guian o facilitan la obtencion

de las metas.
Definicion de los Indicadores:
e Afan de triunfo:

Goleman (1999) Esforzarse por mejorar o cumplir con una norma de

excelencia.
e Orientacién a los resultados:

Alles (2015) Capacidad para orientar los comportamientos propios y/o de

otros hacia el logro o superacion de los resultados esperados.
Dimensién 4: Empatia

Astochado, et al (2014) Es la capacidad para percibir lo que sienten los
demas, es decir, la captacion de sentimientos, necesidades e intereses ajenos,

ser capaces de ver las cosas desde su perspectiva y cultivar la afinidad con
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una amplia diversidad de personas. Las personas empéticas normalmente

tienen mucha popularidad y reconocimiento social.
Definicion de los Indicadores:
e Comprender a los demas:

Goleman (1999) Percibir los sentimientos y perspectivas ajenas e interesarse

activamente en sus preocupaciones.
e Ayudar a los demas:

Goleman (1999) Percibir las necesidades de desarrollo ajenas y fomentar

sus aptitudes.

Dimension 5: Habilidades sociales

Goleman (1999) habilidad para inducir en los otros las respuestas deseables.
Definicion de los Indicadores:

e Colaboracion

Alles (2015) Capacidad para brindar apoyo a los otros (pares, superiores y
colaboradores), responder a sus necesidades y requerimientos, y solucionar
sus problemas o dudas, aunque las mismas no hayan sido manifestadas

expresamente.

e Manejo de conflictos

(Girard y Koch como se citdé Fernandez, 2013) Es el conjunto de acciones
debidamente planificadas y orientadas al logro de interacciones humanas

exitosas, sobre la base del didlogo, comprension y colaboracion.
Definicidén conceptual de Desempefio Laboral

Mondy (2010), mencionaron que el desempefio es un desarrollo encaminado
a los logros y orientado al fortalecimiento de que los procedimientos de la
entidad se realicen de forma oportuna para incrementar el rendimiento de

los individuos, de la maquinaria y, en Ultima peticion, de la compafiia.
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DEFINICION OPERACIONAL DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

Dimension 1: Rasgos de personalidad.

Mondy (2010) Son las actitudes, comportamiento, apariencia e iniciativa
que son considerados en algunas evaluaciones; el logro de metas, el cual es
el cumplimiento a mediano o largo plazo de los objetivos individuales y

organizacionales.
Indicadores:

e Actitudes:

Worchel, Cooper, Goethals, y Obson (2002), la actitud es un juicio
evaluativo (bueno o malo) de un objetivo.

e Asertividad:

Garcia y Magaz, (2011) Comportamiento que promueve la igualdad en las
relaciones interpersonales, permitiendo actuaciones para defender los
propios intereses, sin mostrar ansiedad injustificada, desplegando expresion
sincera y agradablemente de sentimientos y poniendo en practica los
derechos personales guardando el respeto de los demas.

e Compromiso:

Alles (2015) Capacidad para sentir como propios los objetivos de la
organizacion y cumplir con las obligaciones personales, profesionales y
organizacionales

Dimensién 2: Competencias

(Kochanski, citado por Diaz, 2010). Las competencias son las técnicas, las
habilidades, los conocimientos y las caracteristicas que distinguen a un

trabajador destacado.
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Indicadores:
e Habilidades humanas:

Brito (1984) Las habilidades como aquellas que componen las conductas y
la manera como se desarrollan en funcion a una meta sin sentirse

mecanizadas

e Capacidades individuales:

Tugores y Carrasco (2007) Es el grado maximo de una aptitud mental, fisica,
social, etc., que un individuo es capaz de alcanzar. Dicho con otras palabras,
es la efectividad méxima que un individuo puede alcanzar bajo condiciones

Optimas de entrenamiento

Dimensién 3: Logro de las Metas

Segn Mondy & Wayne (2010), se refirieron a que, si las entidades analizan
que los fines son méas importantes que los medios, los resultados finales en
cuanto al logro de las metas se convierten en un agente oportuno que debe
estimarse.

Indicadores:

e FEficiencia:

Ramirez, Viteri, Garcia y Carrién (2015) Se fundamenta en medir los
esfuerzos que se necesitan para lograr las metas que se desean. Hay que
considerar que el costo, tiempo y manejo apropiado de elementos tanto
materiales como humanos para satisfacer la calidad planteada, son

elementos constitutivos a la eficiencia.

e Responsabilidad.

Alles (2015) Capacidad para poseer, mantener actualizados y demostrar
todos aquellos conocimientos y/o experiencias especificas que se requieran

para el ejercicio de la funcion a cargo, y avivar de manera constante el
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interés por aprender y compartir con otros los conocimientos y experiencias

propios

Dimensidn 4: Potencial de mejoramiento

Mondy & Wayne (2010), indicaron que el potencial de mejoramiento se
refiere a que las empresas deben colocar enfasis en el futuro de sus
empleados, abarcando los actos y los resultados necesarios para explayar al

empleado y, en el transcurso ganar las metas planteadas por la organizacion.
Indicadores:

e Planes de carrera

Ucero Omafia, J. (2012) Sirve para planificar las necesidades futuras que
una empresa puede tener a nivel de talento. Es la anticipacién de los
movimientos naturales de una organizacién para que la empresa conserve
su competitividad y las personas que la componen se desarrollen dentro de
la misma

e Capacitaciones

Dessler y Varela (2017) Es el proceso para ensefiar a los trabajadores nuevos
0 en activo las habilidades basicas que necesitan para desempefiar sus

funciones
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

DEFINICION DEFINICION .
DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL
¢Usted se da cuenta de
La I. E es el conjunto de | potencial para Conciencia guando tiene
caracteristicas clave | aprender las emocional pensamientos
- ara resolver con habilidades .
<Z': Exito los problemas | practicas que se | Autoconciencia Qﬁgzgi\clj?lsques\c;ibvrg’) 9 la
o vitales entre las que | basan en relacion a — '
8 destacan: las _dimensiones Confianza en uno (églli?jr:itu(zggsg(r)ns:’? 3una
S la habilidad de auto- | autoconciencia, mismo Usted se da éuenta
L motivarse y controlar el | Autorregulacion, (éuando s ompicza a
< impulso para demorar la | automotivacion, onfadar? 4 P
©) gratificacion; regular el | empatia y : k i
< humor; evitar trastornos | habilidades ¢Consideras que tienes
) que sociales en  los un excelente_ nivel de
o disminuyan las | trabajadores de la Control (?ontrol emocional? 5
- capacidades cognitivas; | gerencia de emocional ¢ Te tranquilizas rapld(;
= mostrar empatia, desarrollo humano | Autorregulacion guando estas enfadado?
Y generar esperanza. y bienestar social _ _
(Goleman,1995) de la municipalidad ;Con persistencia
provincial de Optimismo puede obtener lo que se

Huaylas, 2020.

propone en el trabajo?
2
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¢Siempre ve las cosas
en su aspecto
favorable? 8

Automotivacion

Afan de triunfo

;Se motiva cuando
empieza algo? 9

¢Desarrolla pautas de
conductas nuevas y
productivas? 10

Orientacion a
resultados

¢Te planteas metas de
superacion? 11

¢Cumples con lo que te
propones  venciendo
obstaculos? 12

Empatia

Comprender a los

¢ldentificas los
sentimientos de otros
de un modo eficaz? 13

demas ¢Preguntas de forma
amable a la persona? 14
¢ Atiendes con esmero a
sus compafieros de

Ayudar a los trabajo? 15
demas ¢Comparte con sus

comparieros de trabajo
sus conocimientos? 16

Colaboracién

¢Consideras que tienes
una excelente habilidad
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Habilidades
sociales

para relacionarte
socialmente? 17

¢Proporcionas apoyo y
consejos a los demas
cuando sea necesario?
18

Manejo de
conflictos

¢Resuelves conflictos
interpersonales de
forma amistosa? 19

iIntenta no herir los
sentimientos de los
demas? 20

Fuente: Elaboracion propia
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DEFINICION DEFINICION _
VARIABLE | cONCEPTUAL | OPERACIONAL | PIMENSIONES | INDICADORES ITEMS
¢Usted actla de manera
Proceso Actitudes apropiada  frente a las
orientado haciael | g desempefio observaciones y recompensas
cumplimiento laboral tiene por su labor? 21
. q ¢Inspira confianza cuando habla
de las metas y al CI’I'[(IEI‘IOS_, | e con los demas? 22
aseguramiento de gvs_u%uon ¢ Iun Rasgos de Asertividad ¢Expresa sus ideas de forma
los __procesos | INGIVIGUO as personalidad sincera y sin animo de conflicto?
_ organizacionales, | cuales comprende 23
Eﬁ( € relacionan raesrggzali dad de ¢La labor que realiza usted es
8 oportunamente P L importante y significativa? 24
i Fara ?a)f['.m'dza(; fgr?gegincrfgt’as Compromiso ¢cLa interaccibn con  sus
o da productivi Ia oqtencial dg compafieros de trabajo resulta
Z € 05 | POt . gratificante para usted? 25
L trabajadores, de | mejoramiento en : .
a . . ¢Cuenta con iniciativa al
S los equipos y en | los trabajadores de 0 de d " labor?
LU Gltima instancia | la  gerencia de . momento de desarrofiar su labor:
10 de la | desarrollo humano Habilidades 26 . =
[a) oroanizacion y bienestar social humanas ¢Usted motiva a sus compafieros
Tc?mado ' de | de la para que puedan trabajar en
T ip0?
Mondy (2010) municipalidad Competencias ngpo. 27_ —
provincial de c(LjJst(_eqdapllca los conocimientos
Huaylas, 2020. _ adquiridos  en  experiencias
y Capacidades laborales previas? 28
individuales ¢La empresa le permite tomar

decisiones para realizar algun
cambio? 29
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Logro de las

metas

Eficiencia

¢Ud. cree que el tiempo de
realizacion de las actividades que
hace es lo 6ptimo? 30

¢Logra eficientemente las tareas
que les son asignadas? 31

Responsabilidad

¢Su grado de responsabilidad
estd acorde a su capacidad
profesional? 32

Potencial
mejoramiento

de

Planes de carrera

¢Se le brinda oportunidades de
desarrollo profesional? 33

Capacitacion

¢Se preocupa la municipalidad
por brindarle capacitaciones? 34

¢Las instrucciones que brinda la
municipalidad estan de acuerdo a
sus intereses? 35
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5.5.Hipotesis

H1: Si existe relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Humano y Bienestar Social de la

Municipalidad Provincial de Huaylas 2020.

HO: No existe relacién entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Humano y Bienestar Social de la

Municipalidad Provincial de Huaylas 2020.

5.6.0bjetivos
Objetivo general

e Determinar la relacion que existe entre la inteligencia emocional y el desempefio
laboral en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Humano y Bienestar

Social de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2020.
Obijetivos especificos

e Establecer la Inteligencia emocional en los trabajadores de la Gerencia de
Desarrollo Humano y Bienestar Social de la Municipalidad Provincial de
Huaylas, 2020.

e Establecer el desempefio laboral en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo
Humano y Bienestar Social de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2020.

e Determinar la relacion entre la autoconciencia y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Humano y Bienestar Social de la
Municipalidad Provincial de Huaylas, 2020.

e Determinar la relacion entre la autorregulacion y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Humano y Bienestar Social de la
Municipalidad Provincial de Huaylas, 2020.

e Determinar la relacion entre la automotivacion y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Humano y Bienestar Social de la
Municipalidad Provincial de Huaylas, 2020.
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e Determinar la relacion entre la empatia y el desempefio laboral en los trabajadores
de la Gerencia de Desarrollo Humano y Bienestar Social de la Municipalidad
Provincial de Huaylas, 2020.

6. Metodologia del trabajo

6.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo de investigacion
De acuerdo al problema planteado y a los objetivos formulados, el
tipo es no experimental, debido que se observé y describi6 el

comportamiento de las variables sin influir sobre ellas.

Disefio de investigacion

El disefio que se utilizd en esta investigacion es: descriptiva, de corte
transversal. No experimental porque no se manipulo las variables, sino que
se van a estudiar en su contexto natural; y Transversal, porque los datos se

recolectaron en un momento determinado.

OX
M r
v
oYy
Donde:
M: Muestra

r: Relacidn entre variables

Ox: Observacion de la variable: Inteligencia emocional
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Ov: Observacion de la variable: Desempefio laboral

6.2. Poblacion y muestra

6.3.

6.4.

Poblacion

La poblacion se conform6 por 37 trabajadores de la Gerencia de Desarrollo
Humano y Bienestar Social de la Municipalidad Provincial de Huaylas,
2020.

Muestra

Es el total de la poblacion que se conformé por 37 trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo Humano y Bienestar Social de la Municipalidad
Provincial de Huaylas, 2020.

Técnica e instrumentos de investigacion

Técnica

La técnica que se utilizd es la encuesta cuya estructura esta disefiada para
recolectar datos de los elementos de estudio (trabajadores de la
municipalidad provincial de Huaylas)

Instrumento

El instrumento que se aplico es el cuestionario.

Criterio de validez y confiabilidad

Criterio de validez: Para determinar la validez del instrumento estuvo
dado por el juicio de expertos y se corroboro con la validacion de los
instrumentos.

Confiabilidad: Para la confiabilidad de la consistencia interna del
cuestionario se destind la prueba del coeficiente del alfa de Cronbach

siendo esta como una prueba piloto.
Procesamiento y analisis de la informacion

Los datos obtenidos fueron procesados en el software SPSS, version 25.0

Los resultados de ese proceso fueron tabulados, analizados e interpretados
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a través de tablas y figuras estadisticas debidamente estructurados segin

las técnicas de presentacion de resultados en Microsoft Excel.
Analisis y procedimiento de la informacion

Asi mismo, los datos fueron procesados, usando la estadistica basica o
descriptiva, la que permitid recabar informacion a través de tablas y figuras
estadisticas. Para determinar la relacion entre la variable se empled la
técnica de andlisis Chi Cuadrado y para la correlacion entre las variables

se aplico la técnica de analisis inferencial Tau b de Kendall.

7. RESULTADOS

7.1. DESCRIPCION DE RESULTADO
Tabla N°01

Nivel de inteligencia emocional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huaylas, 2020

NIVELES Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
REGULAR 11 29.7 56.8
BUENA 16 43.2 100.0
Total 37 100.0

FUENTE: Encuesta de opiniones

INTERPRETACION:

El 43.2% de los trabajadores encuestados de la Municipalidad Provincial de
Huaylas opinaron que el nivel de Inteligencia Emocional es bueno, el 29.7%

opinaron que es regular; y el 27.0% opinaron que es mala
Tabla N° 02

Nivel de las Dimensiones de la Inteligencia Emocional segun percepcion de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2020
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AUTOCONCIENCIA AUTORREGULA AUTOMOTIVAC EMPATIA HABILIDADES

CION ION SOCIALES
NIVELES ENCUE ENCUE ENCUE ENCUE ENCUE
STADO % STADO % STADO % STADO % STADO %
S S S S S

MALO 5 135 14 37.8 4 10.8 6 16.2 4 10.8
REGRU LA 12 32.4 12 324 9 243 17 45.9 23 62.2
BUENO 20 54.1 11 29.7 24 64.9 14 37.8 10 27.0
Total 37 100.0 37 100.0 37 100.0 37 100.0 37 100.0

FUENTE: Encuesta de opiniones

INTERPRETACION:

El 54.1% opina que la autoconciencia es buena, el 32.4% es regular y el 13.5%
opina que es malo. En lo que respecta a la Autorregulacion el 37.8% opina que es
malo, el 32.4% es regular y el 29.7 dice que es buena. En la automotivacion el
64.9% opina que es buena, el 24.3% es regular y el 10.8% dice que es malo.
Empatia, el 45.9% es regular, 37.8% es bueno y el 16.2% es malo. Finalmente, en
Habilidades Sociales el 62.2% opina que es regular, el 27.0% dice que es bueno y

finalizando el 10.8% es malo.

Tabla N° 03

Nivel de Desempefio laboral, segun percepcién de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Huaylas,2020

NIVELES Frecuencia Porcentaje vélido POl
acumulado
REGULAR 10 270 24
BUENO 25 67.6 100.0
Total 37 100.0

FUENTE: BASE DE DATO

INTERPRETACION:

El 67.6% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaylas, opinan

que el desempefio laboral es buena, el 27.0% opina que es regular y el 5.4% es malo.
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7.2.

TABLA N° 04:

Nivel de las Dimensiones del Desempefio Laboral seguin percepcion de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2020

RASGOS DE LOGRO DE LAS POTENCIAL DE
PERSONALIDAD COMPETENCIAS METAS MEJORAMIENTO
NIVEL ENCUES PORCENT ENCUESTA PORCENT ENCUESTA PORCENT ENCUESTA EP,\?TRACJ
ES  TADOS  AJE DOS AJE DOS AJE DOS £
MALO 10 27.0 2 54 7 189 12 324
REGUL 10 27.0 10 27.0 11 297 15 405
AR

BUENO 17 45.9 25 67.6 19 51.4 10 270
Total 37 100.0 37 100.0 37 100.0 37 1000

FUENTE: encuesta de opinion

INTERPRETACION:

El 67.6 % opina que la Competencia es buena, el 27,0% es regular y el 5,4 % opina
que es malo. En lo que respecta al Logro de Metas el 51,4 % opina que es bueno, el
29,7 % es regular y el 18,9 % dice que es Mala. En los Rasgos de Personalidad el
45,9 % opina que es buena, el 27,0 % es regular y el 27,0% dice que es malo.
Porcentaje de Mejoramiento, el 40,5% es regular, 32,4 % es malo y el 27,0% es

bueno.

CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Tabla N° 05

Anélisis de Correlacion Inteligencia Emocional y Desempefio laboral

CORRELACIONES
ESTADISTICO

SUMAVARIABLE1 SUMAVARIABLE?2

(Agrupada) (Agrupada)
Coeficiente
de 1.000 ,626™
INTELIGENCIA correlacion
EMOCIONAL Sig.
(bilateral) 0.000
Tau_b de Kendall N 37 37
Coeficiente
~ de ,626™" 1.000
DESEMPENO correlacién
LABORAL Sig.
(bilateral) 0.000
N 37 37

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
FUENTE: BASE DE DATOS
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INTERPRETACION:

Segun Tau b de Kendall, existe una correlacion positiva media, debido que el
coeficiente de correlacion entre Inteligencia Emocional y Desempefio laboral, es
0.626 y el nivel de significancia es 0.000, menor que el 0.05; existe relacion entre

inteligencia emocional y desempefio laboral.
Tabla N° 06:
Inteligencia Emocional y Desempefio laboral

PRUEBAS DE CHI-CUADRADO

Significacion
ESTADISTICO Valor df asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 315,2712 280 0.072
Razén de verosimilitud 143.836 280 1.000
Asociacién lineal por lineal 13.836 1 0.000

N de casos validos 37

a. 315 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,03.
FUENTE: BASE DE DATOS

INTERPRETACION:

Como el nivel de significancia es mayor que 0.05 (0.072) reconocemos la hipétesis
nulay objetamos la hip6tesis alternativa, se concluye que a un nivel de significancia
del 0.05, la Inteligencia Emocional, no se relaciona con el desempefio laboral, en

los trabajadores de la Municipalidad de Huaylas.
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Figura N° 01

DIAGRAMA DE INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPENO
LABORAAL

s * .

DESEMPENO LABORAL
L
.

70 7% 80 85 a0 95 100

INTELIGENCIA EMOCIONAL

Tabla N° 07

Correlacion Autoconciencia y Desempefio Laboral

DESEMPENO
ESTADISTICO AUTOCONCIENCIA LABORAL
Coeficiente
de 1.000 419
correlacion
AUTOCONCIENCIA i
_S|g. 0.007
(bilateral)
N 37 37
Tau_b de Kendall Coeficiente
de ,419™ 1.000
DESEMPERO correlacion
Sig.
LABORAL .
(bilateral) 0.007
N 37 37

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

FUENTE: BASE DE DATOS

INTERPRETACION:
Segun el estadistico de Tau b de Kendall, hay correlacion positiva debil, debido
que el coeficiente de correlacion entre la dimensién de Autoconciencia y

Desempefio laboral, es 0.419 y el nivel de significancia es 0.007, menor que el 0.05;

esto indica que hay relacidn entre autoconciencia y desempefio laboral.
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Tabla N° 08

Autoconciencia y Desempefio Laboral

PRUEBAS DE CHI-CUADRADO

Significacion
ESTADISTICO Valor df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 113,250% 98 0.139
Razén de verosimilitud 78.383 98 0.928
Asociacion lineal por lineal 7.268 1 0.007

N de casos validos 37

a. 120 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es ,03.
FUENTE: BASE DE DATOS

INTERPRETACION:

Segun la tabla 8 el nivel de significancia es mayor que 0.05 (0.139); se puede
determinar que a un nivel de significancia del 0.05, la dimension Autoconciencia

no se relaciona con el desempefio laboral, en los trabajadores de la Municipalidad

de Huaylas.
Tabla N° 09

Correlacion de Autorregulacion y desempefio laboral

P DESEMPENO
ESTADISTICO AUTORREGULACION LABORAL
Coeficien_tg 1.000 549"
de correlacion '
AUTORREGULACION Sig. 0.000
(bilateral)
Tau_b de N 37 37
Kendall Coeficiente o
de correlacion 549 1.000
DESEMPENO LABORAL Sig. 0.000
(bilateral)
N 37 37

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
FUENTE: BASE DE DATOS
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INTERPRETACION:

Segun el cuadro 09, existe correlacion positiva media, debido que el coeficiente de
correlacion entre la dimension de Auto regulacién y Desempefio laboral, es 0.549
y el nivel de significancia es 0.000, menor que el 0.05; esto indica que existe

relacién entre auto regulacion y desempefio laboral.
Tabla N° 10

Dimensidn de Autorregulacion y desempefio laboral

PRUEBAS DE CHI-CUADRADO

Significacion
ESTADISTICO Valor Df asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 87,8667 84 0.365
Razon de verosimilitud 75.408 84 0.737
Asociacion lineal por lineal 12.070 1 0.001

N de casos validos 37

a. 105 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es ,03.
FUENTE: BASE DE DATOS

INTERPRETACION:

Segun la tabla 10 el nivel de significancia es mayor que 0.05 (0.365); se puede
concluir que a un nivel de significancia del 0.05, la dimensién Autoregulacién no

se relaciona con el desempefio laboral, en los trabajadores de la Municipalidad de

Huaylas

Tabla N° 11

Correlaciones automotivacion y desempefio laboral

< DESEMPENO
ESTADISTICO AUTOMOTIVACION LABORAL
Coeficiente
de 1.000 439"
Tau_b L
de  AUTOMOTIVACION Co"gi'gc'on
Kendall (bilateral) 0.005
N 37 37
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Coeficiente

y de 439"
DESEMPENO correlacion
LABORAL Sig.
(bilateral) 0.005
N 37

1.000

37

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
FUENTE: BASE DE DATOS

INTERPRETACION:

Segun el estadistico de Tau b de Kendall, existe correlacion positiva débil, debido

que el coeficiente de correlacion entre la dimension de Auto motivacion y

Desemperio laboral, es 0.439 y el nivel de significancia es 0.005, menor que el 0.05;

esto indica que si existe relacion entre automotivacion y desempefio laboral.

Tabla N° 12
Relaciéon de automotivacion y desempefio laboral

PRUEBAS DE CHI-CUADRADO

Significacion
ESTADISTICO Valor df asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 119,4428 98 0.070
Razén de verosimilitud 75.891 98 0.952
Asociacion lineal por lineal 9.689 1 0.002
N de casos validos 37

a. 120 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es

,03.
FUENTE: BASE DE DATOS

INTERPRETACION:

Segun la tabla 12 el nivel de significancia es mayor que 0.05 (0.070); se puede

concluir que a un nivel de significancia del 0.05, la dimension Automotivacion si

se relaciona con el desempefio laboral, en los trabajadores de la Municipalidad de

Huaylas
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Tabla N° 13

Correlaciones de Empatia y Desempeiio Laboral

DESEMPENO
ESTADISTICO EMPATIA LABORAL
Coeficiente
de 1.000 ,568™
EMPATIA corr;zilguon
(bilateral) 0.000
Tau_b de N 37 37
Kendall Coeficiente
B de ,568™ 1.000
DESEMPENO correlacion
LABORAL Sig.
(bilateral) 0.000
N 37 37

FUENTE: BASE DE DATOS

INTERPRETACION:

Segun el estadistico de Tau b de Kendall, existe correlacion positiva media, debido
que el coeficiente de correlacion entre la dimension de Empatia y Desempefio
laboral, es 0.568 y el nivel de significancia es 0.000, menor que el 0.05; esto indica
que existe relacion entre empatia y desempefio laboral.

Tabla N° 14

Relacion de Empatia y Desempefio Laboral

PRUEBAS DE CHI-CUADRADO

Significacion
ESTADISTICO Valor df asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 97,3012 70 0.017
Razon de verosimilitud 69.554 70 0.493
Asociacion lineal por lineal 13.073 1 0.000

N de casos validos 37

a. 90 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es ,03.
FUENTE: BASE DE DATOS
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INTERPRETACION:

Segun la tabla 14 el nivel de significancia es menor que 0.05 (0.017); se puede
concluir que a un nivel de significancia del 0.05, la dimensién Empatia se relaciona

con el desempefio laboral, en los trabajadores de la Municipalidad de Huaylas.
Tabla N° 15:

Correlaciones Habilidades sociales y Desempefio laboral

HABILIDADES DESEMPENO

ESTADISTICO SOCIALES LABORAL)
Coeficiente
de 1.000 0.254
HABILIDADES correlacién
SOCIALES Sig.
(bilateral) 0.104
Tau_b de Kendall N 37 37
Coeficiente
de 0.254 1.000
DESEMPERNO correlacion
LABORAL Sig.
(bilateral) 0.104
N 37 37

FUENTE: BASE DE DATOS

INTERPRETACION:

Segun el estadistico de Tau b de Kendall, existe correlacion positiva debil, debido
que el coeficiente de correlacion entre la dimension de Habilidades sociales y
Desempefio laboral, es 0.254 y el nivel de significancia es 0.104, menor que el
0.05; esto indica que existe relacion entre las habilidades sociales y el desempefio

laboral.
Tabla N° 16

Relacion de Habilidades Sociales y Desempefio Laboral

PRUEBAS DE CHI-CUADRADO

Significacion
ESTADISTICO Valor df asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 74,4312 70 0.336
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Razon de verosimilitud 64.514 70 0.663

Asociacion lineal por lineal 10.493 1 0.001

N de casos validos 37

a. 90 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es ,05.
FUENTE: BASE DE DATOS

INTERPRETACION:

Segun la tabla 16 el nivel de significancia es mayor que 0.05 (0.336); se puede
concluir que a un nivel de significancia del 0.05, la dimension Habilidades sociales
no se relaciona con el desempefio laboral, en los trabajadores de la Municipalidad

de Huaylas.
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ANALISIS Y DISCUSION

Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la inteligencia emocional y el
desemperio laboral en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Humano

y Bienestar Social de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2020.

Segun los resultados (tabla 6) el nivel de significancia es mayor que 0.05 (0.072)
aceptamos la hipdtesis nula y rechazamos la hipotesis alternativa, luego podemos
concluir que a un nivel de significancia del 0.05, la Inteligencia Emocional, no se
relaciona con el desempefio laboral, en los trabajadores de la Municipalidad de
Huaylas. Estos resultados tienen similitud con lo manifestado por Cruz y Vargas
(2017), en su tesis donde concluye si preexiste una relacion entre las variables, pero
no es tan demostrativa para lo que se deseaba hallar; contribuyendo a la
clasificacion mejoramiento y estrategias que involucren la Inteligencia Emocional
de sus trabajadores para aumentar el Desempefio Laboral y la eficacia y eficiencia
de los mismos. (Goleman, 2000, p, 17). Manifiesta que esto podria llevar al error
de pensar que los conocimientos académicos entorpecen el desarrollo personal de
los individuos y que lo Unico importante en la educacion de los futuros jovenes
profesionales son las habilidades emocionales, lo que va en contra de la formacion
integral. Por la experiencia en mi trabajo en entidades publicas, debo manifestar
que estoy de acuerdo con los resultados, debido que la inteligencia emocional, es
una actitud individual de cada trabajador, cuando se desempefia en una entidad

publica o privada.
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Objetivo especifico 01

Establecer la Inteligencia emocional en los trabajadores de la Gerencia de
Desarrollo Humano y Bienestar Social de la Municipalidad Provincial de
Huaylas, 2020.

Segun los resultados (tabla 1), el 43.2% de los trabajadores encuestados de la
Municipalidad Provincial de Huaylas opinaron que el nivel de Inteligencia
Emocional es bueno, el 29.7% opinaron que es regular; y el 27.0% opinaron que es
mala. Estos resultados tienen una pequefia relacion con Acufia (2017), que en su
tesis concluye que el nivel de relacién es moderada entre las variables. Asimismo,
la dimensidn autorregulacion tiene relacion significativa directa con la variable de
desempefio laboral, seglin el personal de recursos humanos del HNDM 2016,
habiendo encontrado un coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0,535 y
nivel de significancia de 0,000 lo que representd un nivel de relacién moderada
entre las variables. Salovey y Mayer (1990) quienes lo definieron como “el
subconjunto de la inteligencia social que envuelve la capacidad de monitorear los
sentimientos y emociones propias y la de los otros, para discriminar entre ellos y
para usar esta informacion para guiar los pensamientos y emociones de uno mismo”
(p. 189)De acuerdo con lo investigado, puedo confirmar que la mayoria de los
compafieros de trabajo le dan mucha importancia a la Inteligencia Emocional, ya

que eso habla de la personalidad de cada compariero de trabajo.

Objetivo especifico 02

Establecer el desempefio laboral en los trabajadores de la Gerencia de
Desarrollo Humano y Bienestar Social de la Municipalidad Provincial de
Huaylas, 2020.

Segun los resultados (tabla 3); el 67.6% de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huaylas, opinan que el desempefio laboral es buena, el 27.0% opina
que es regular y el 5.4% es malo. Por lo contrario Giraldo y Llovera (2018), en su
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tesis, concluyo que: determinar la influencia que existe entre el desarrollo
profesional y el desarrollo profesional esto con respecto al personal CAS de la
Municipalidad Distrital de Independencia - Huaraz correspondiente al afio 2018,
como se muestra en la tabla 1, estos resultados son corroborados con los resultados
de la prueba de hipoétesis que se muestran en la tabla 2, en la cual se obtuvo un valor
de 0.187 en el desarrollo profesional y 0.298 en el desempefio laboral, estos
resultados se deben a que los trabajadores no conocen la importancia del
crecimiento profesional y que esto se ve reflejado en su desempefio. Palaci (2005),
el desempefio laboral es el valor que se aporta a la organizacion a partir de las
distintas conductas que tenga cada trabajador en un periodo de tiempo. De acuerdo
a los resultados puedo afirmar que el desempefio laboral en toda entidad publica o
privada es muy importante ya que se desenvuelve y demuestra sus capacidades

como profesional.

Obijetivo especifico 03

Determinar la relacion entre la autoconciencia y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Humano y Bienestar Social de la

Municipalidad Provincial de Huaylas, 2020.

Segun la tabla 8 el nivel de significancia es mayor que 0.05 (0.139); se puede
concluir que a un nivel de significancia del 0.05, la dimension Autoconciencia no
se relaciona con el desempefio laboral, en los trabajadores de la Municipalidad de
Huaylas. Segun lo que dice Peralta y Ortiz (2019), en su tesis “Inteligencia
emocional y desempefio laboral de los docentes de la Institucion Educativa Santa
Teresa de Jesus — Sullana”, llega a la conclusion que un 97% la autoconciencia es
fundamental para que los docentes desarrollen su inteligencia emocional y puedan
realizar su trabajo de forma eficaz y contribuye a que mantengan una buena relacion
tanto con los directivos de la institucion como con sus alumnos, ya que seran
capaces de interactuar de la forma mas adecuada dentro de cualquier situacion que
se les presente. Goleman (1999), orient6 sus investigaciones hacia la aplicacién de

la inteligencia emocional en el trabajo, analizando aquellas competencias
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emocionales que parecen estar mas relacionadas con el rendimiento laboral
eficiente que las habilidades puramente cognitivas o la experiencia técnica,
especialmente en aquellos trabajos que impliquen el ejercicio del liderazgo. De
acuerdo a los resultados puedo afirmar que en cuanto autoconciencia los
trabajadores se esfuerzan por hacer un buen trabajo individual sin que nadie pueda

entrometerse en ello.

Objetivo especifico 04:

Determinar la relacion entre la autorregulacién y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Humano y Bienestar Social de la

Municipalidad Provincial de Huaylas, 2020.

Segun la tabla 10 el nivel de significancia es mayor que 0.05 (0.365); se puede
concluir que a un nivel de significancia del 0.05, la dimensién Autoregulacién no
se relaciona con el desempefio laboral, en los trabajadores de la Municipalidad de
Huaylas. Segln en la opinion de Alcantara (2016) en su tesis, plantea que se
encontré una similitud elevada entre las variables inteligencia emocional y
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ate, 2016,
determinada por el coeficiente Rho de Sperman = 0.787 con un nivel de
significancia de 0.05 y un valor p= 0.000 < 0.01. Salovey, Mayer, Caruso y Yoo
(2008), sostuvieron que la autorregulacién emocional es la capacidad para mitigar
las emociones negativas y potenciar las positivas, sin reprimir o0 exagerar la
informacién que trasmiten. De acuerdo a los resultados puedo afirmar que el
autorregulacion y el desempefio laboral en los trabajadores de la Gerencia de
Desarrollo Humano y Bienestar Social de la Municipalidad Provincial de Huaylas,
2020 es muy importante porque es la capacidad control de todas las emociones que

puede salir a flote de un trabajador.
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Objetivo especifico 05:

Determinar la relacion entre la automotivacion y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Humano y Bienestar Social de la

Municipalidad Provincial de Huaylas, 2020.

Segun la tabla 12 el nivel de significancia es mayor que 0.05 (0.070); se puede
concluir que a un nivel de significancia del 0.05, la dimension Automotivacion si
se relaciona con el desempefio laboral, en los trabajadores de la Municipalidad de
Huaylas. Por lo contrario, Dominguez y Lopez (2016), concluyo en su tesis “La
motivacion extrinseca y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores
de bodega del Departamento de Distribucion de Ferreteria Espinoza S.A. de la
ciudad de Guayaquil del presente afio”; los trabajadores deben de tener un estimulo
para la mejor productividad de su trabajo. (Robbins 2004), la motivacion es el deseo
de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion, condicionado
por la necesidad de satisfacer alguna necesidad individual. Si bien la motivacion
general se refiere al esfuerzo por conseguir cualquier meta, nos concentramos en
metas organizacionales a fin de reflejar nuestro interés primordial por el
comportamiento conexo con la motivacion y el sistema de valores que rige la
organizacion. De acuerdo a los resultados puedo afirmar que la automotivacion es
muy importante, ya que asi obtenemos mejores resultados. Motivando y resaltando

lo mejor de cada trabajador.

Obijetivo especifico 06:

Determinar la relacién entre la empatia y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Humano y Bienestar Social de la

Municipalidad Provincial de Huaylas, 2020.

Segun la tabla 14 el nivel de significancia es menor que 0.05 (0.017); se puede
concluir que a un nivel de significancia del 0.05, la dimension Empatia se relaciona
con el desemperio laboral, en los trabajadores de la Municipalidad de Huaylas. Por

lo contrario, Dominguez (2019), concluyo en su tesis “Estrategias Didacticas

46



Cooperativas para mejorar la inteligencia emocional en estudiantes de la institucion
educativa sefior de la soledad, Huaraz — 2019”, que las estrategias didacticas
cooperativas mejoran elocuentemente la inteligencia emocional en los nifios de 6
grado de primaria de la Institucion Educativa Sefior de la Soledad, Huaraz — 2019.
Roche (1997), sefiala que la empatia estan inmersos procesos emocionales y
racionales, ya que nos permite ponerse en el lugar del otro y comprender sus

emociones.
Objetivo Especifico 07:

Segun la tabla 16 el nivel de significancia es mayor que 0.05 (0.336); se puede
concluir que a un nivel de significancia del 0.05, la dimension Habilidades sociales
no se relaciona con el desempefio laboral, en los trabajadores de la Municipalidad
Provincia de Huaylas. Por lo contrario, Roque (2016), concluyo en su tesis
“Liderazgo basado en la teoria del camino- meta y el desempefio laboral en la
financiera de Huaraz, 20157, que los resumes del desempefio laboral no son
colocadas en su mayor parte ya que no hay obediencia del horario de trabajo,
creatividad, no se adquieren las metas, no se efectta la calidad de ejecucion en el
tiempo advertido por ende no hay facilidad de reunion del grupo. Goleman (1999),
antes de realizar la investigacion se pens6 que habilidades sociales tenia relacion

con desempenio laboral, en este caso no existe relacion alguna.
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9.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

9.1

CONCLUSIONES

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

CUARTA:

QUINTA:

SEXTA:

Se concluye que a un nivel de significancia del 0.05, la
Inteligencia Emocional, no se relaciona con el desempefio
laboral, en los trabajadores de la Municipalidad de Huaylas.
Segun los resultados (tabla 6) el nivel de significancia es
mayor que 0.05 (0.072) aceptamos la hipétesis nula y
rechazamos la hipétesis alternativa.

ElI 43.2% de los trabajadores encuestados de la
Municipalidad Provincial de Huaylas opinaron que el nivel
de Inteligencia Emocional es bueno, el 29.7% opinaron que
es regular; y el 27.0% opinaron que es mala.

El 67.6% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Huaylas, opinan que el desempefio laboral es buena, el

27.0% opina que es regular y el 5.4% es malo.

La dimension Autoconciencia no se relaciona con el
desemperio laboral, en los trabajadores de la Municipalidad
de Huaylas; debido que a un nivel de significancia de 0.139

es mayor que el 0.05.

La dimension de Autoregulaciéon no se relaciona con el
desempefio laboral, en los trabajadores de la Municipalidad
de Huaylas; debido que el nivel de significancia es mayor
que 0.05 (0.365).

La dimension Automotivacion no se relaciona con el
desempefio laboral, en los trabajadores de la Municipalidad
de Huaylas; dado que el nivel de significancia es mayor que
0.05 (0.070).
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9.2

SEPTIMA:

OCTAVA:

La dimension Empatia se relaciona con el desempefio

laboral, en los trabajadores de la Municipalidad de Huaylas;
dado el nivel de significancia es menor que 0.05 (0.017); se

puede concluir que a un nivel de significancia del 0.05,

La dimension Habilidades sociales no se relaciona con el

desempefio laboral, ya que el nivel de significancia es mayo
que 0.05 (0.336); se puede concluir que a un nivel de

significancia del 0.05.

Recomendaciones

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

CUARTA:

Viendo que la inteligencia emocional y el desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Huaylas, 2020, se recomienda a la Municipalidad
elaborar un Plan de Trabajo de Inteligencia Emocional

para que asi pueda mejorar el buen Desempefio Laboral

En este caso sobre resultado se recomienda que se siga
dando mejores tratos a los trabajadores para que asi
puedan seguir obteniendo buenos resultados en el ambito
laboral y con sus compafieros de trabajo, asi mismo

mejorar dia a dia en lo que cabe a Inteligencia Emocional.

Se recomienda a la Gerente de la Gerencia de Desarrollo
Humano vy jefes de la misma Unidad, tener en cuenta el
67.6% de opinidbn que se obtuvo con respecto al
Desempefio Laboral de los Trabajadores, para que se

pueda obtener un valor importante de este.

Se recomienda a los responsables de la Gerencia tener
mucho cuidado con lo que pueda sentir y pensar su

trabajador en cuanto a sus emociones como personay mas
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QUINTA:

SEXTA:

SEPTIMA:

OCTAVA:

no como trabajador de dicha entidad, ya que se puede

obtener malos resultados en el trabajo.

Visto el resultado que la dimension de Autoregulacion no
se relaciona con el desempefio laboral, en los trabajadores
de la Municipalidad de Huaylas; se recomienda a los
responsables mejorar las habilidades porque se puede caer

en tensiones y esto es dificil de recuperar rapidamente.

Visto el resultado que la dimension de Automotivacion no
se relaciona con el desempefio laboral, en los trabajadores
de la Municipalidad de Huaylas; se recomienda crear un
Plan de trabajo en Automotivacion para que los
trabajadores se sientas con ganas de mejorar en lo que

respecta a desemperio laboral.

Visto dicho resultado en la dimensién Empatia que se
relaciona con el desempefio laboral, en los trabajadores de
la Municipalidad de Huaylas; pues se les sugiere a los
responsables a que sean ellos quienes puedan percibir las
preocupaciones y sentimientos de sus trabajadores.

Visto dicho resultado en la dimension de Habilidades
sociales que no se relaciona con el desempefio laboral, en
los trabajadores de la Municipalidad de Huaylas, se
recomienda realizar seguido reuniones con los de la
gerencia, para que asi exista fluidez y habilidades sociales

entre comparieros de trabajo.
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AMEXO N°01

ENCUESTA

Estoy haciendo una investigacion sobre la relacion que existe entre la Inteligencia

emocional y el Desempefio laboral en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo

Humano y Bienestar Social de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2020. Se le

agradece a Ud. Pueda brindar la informacidon requerida con la mayor claridad y sinceridad

posible. Gracias por su valioso aporte.

correcta en cada una ellas.

| PARTE
En esta primera parte de la encuesta, le presentamos un conjunto de preguntas acerca
de usted. Por favor marque con una (X), el nimero o la alternativa que considere

Sexo:

1. Masculino ()

2. Femenino ()

Edad:

1. 18 - 28 afios ()

2. 29 — 38 afios ()

3. 39 - 48 afios ()

4. 49 - 58 afos ()

5. Maés de 58 afos ()

Estado Civil:

1. Soltero ()
Casado ()

2

3. Divorciado ()
4 Conviviente ( )
5

Viudo (a) ()

ARos de Servicios en la empresa
1. Hasta 5 afios ()
6al0afios ( )
11a15afos ( )
16a20afos ( )
21 a mas. ()

o M W
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Il PARTE

A continuacién, se presenta un conjunto de preguntas referidas a la Inteligencia
emocional. Luego de cada pregunta, usted vera alternativas y escalas de respuestas, por
favor marque la alternativa que considere, concuerde con su opinion en cada caso.

Siempre (5), Casi Siempre (4), A veces (3), Casi Nunca (2), Nunca (1)

INTELIGENCIA EMOCIONAL

ITEMS CALIFICACION
1123415
1. | ¢Usted se da cuenta de sus emociones?
2. | ¢Usted sabe identificar cuando tiene pensamientos negativos sobre la
situacion que vive?
3. | ¢Siente que posee una sélida autoestima?
4. | ¢Usted se da cuenta cuando se empieza a enfadar?
5. | ¢Consideras que tienes un excelente nivel de control emocional?
6. | ¢ Te tranquilizas rapido cuando estas enfadado?
7. | ¢Con persistencia puede obtener lo que se propone en el trabajo?
8. | ¢Siempre ve las cosas en su aspecto favorable?
9. | ¢Se motiva cuando empieza algo?
10.| ¢Desarrolla pautas de conductas nuevas y productivas?
11.| ¢ Te planteas metas de superacion?
12.| ¢Cumples con lo que te propones venciendo obstaculos?
13.| ¢ldentificas los sentimientos de otros de un modo eficaz?
14.] ;Preguntas de forma amable a la persona?
15.| ¢ Atiendes con esmero a sus compafieros de trabajo?
16.| (Comparte con sus comparfieros de trabajo sus conocimientos?
17.| ¢(Consideras que tienes una excelente habilidad para relacionarte
socialmente?
18.| ¢Proporcionas apoyo y consejos a los deméas cuando sea necesario?
19.| ¢Resuelves conflictos interpersonales de forma amistosa?
20.| ¢ Intenta no herir los sentimientos de los demas?
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ETAPA 111

A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas referidas al Desempefio Laboral.
Luego de cada pregunta, usted verd alternativas y escalas de respuestas, por favor
marque la alternativa que considere, concuerde con su opinion en cada caso.

Siempre (5), Casi Siempre (4), A veces (3), Casi Nunca (2), Nunca (1)

DESEMPENO LABORAL

ITEMS CALIFICACION
112 (3|4 |5

21. | ¢Usted actua de manera apropiada frente a las observaciones y recompensas
por su labor?

22. | ¢Inspira confianza cuando habla con los demas?

23. | ¢Expresa sus ideas de forma sincera y sin animo de conflicto?

24. | ¢La labor que realiza usted es importante y significativa?

25. | ¢La interaccion con sus compafieros de trabajo resulta gratificante para
usted?

26. | ¢Cuenta con iniciativa al momento de desarrollar su labor?

27. | ¢Usted motiva a sus compafieros para que puedan trabajar en equipo?

28. | ¢Usted aplica los conocimientos adquiridos en experiencias laborales
previas?

29. | ¢La empresa le permite tomar decisiones para realizar algiin cambio?

30. | ¢Ud. cree que el tiempo de realizacion de las actividades que hace es lo
Optimo?

31. | ¢Logra eficientemente las tareas que les son asignadas?

32. | ¢Su grado de responsabilidad esta acorde a su capacidad profesional?

33. | ¢Se le brinda oportunidades de desarrollo profesional?

34. | ;Se preocupa la municipalidad por brindarle capacitaciones?

35. | ¢Las instrucciones que brinda la municipalidad estdn de acuerdo a sus

intereses?
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ANEXO N° 02: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODOLOGIA

Inteligencia ~ emocional y

desempefio laboral en los
trabajadores de la
municipalidad provincial de

Huaylas, 2020.

Problema general
¢Cudl es la relacion que existe entre la

inteligencia emocional y el desempefio
laboral en los trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo Humano vy
Bienestar Social de la Municipalidad
Provincial de Huaylas, 2020?

Problemas especificos

¢Cudl es la relacion entre la
autoconciencia y el desempefio laboral
en los trabajadores de la Gerencia de
Desarrollo Humano y Bienestar Social
de la Municipalidad Provincial de
Huaylas, 2020?

¢(Cual es la relacion entre la
autorregulacion y el desempefio laboral
en los trabajadores de la Gerencia de
Desarrollo Humano y Bienestar Social
de la Municipalidad Provincial de
Huaylas, 2020?

¢Cual es la relacion entre la
automotivacion y el desempefio laboral
en los trabajadores de la Gerencia de
Desarrollo Humano y Bienestar Social

Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre
la inteligencia emocional y el
desempefio laboral en los trabajadores
de la Gerencia de Desarrollo Humano
y Bienestar Social de la Municipalidad

Provincial de Huaylas, 2020

Objetivos especificos
o Establecer la Inteligencia

emocional en los trabajadores de

la Gerencia de Desarrollo Humano

y Bienestar Social de la

Municipalidad ~ Provincial —de
Huaylas, 2020.

o Establecer el desempefio laboral
en los trabajadores de la Gerencia
de Desarrollo Humano y Bienestar
Social de la Municipalidad

Provincial de Huaylas, 2020.

Hipdtesis General

H1l: Si

inteligencia emocional y el desempefio

existe relacion entre la

laboral en los trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo Humano vy
Bienestar Social de la Municipalidad

Provincial de Huaylas 2020.

HO: No existe relacion entre la
inteligencia emocional y el desempefio
laboral en los trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo Humano vy
Bienestar Social de la Municipalidad

Provincial de Huaylas 2020.

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION:

TIPO: Descriptivo

DISENO: No experimental —
transversal.

POBLACION- MUESTRA:

1.- POBLACION: La poblacién es de
37 personas (trabajadores de la
municipalidad provincial de Huaylas)
2.- MUESTRA: La muestra es de 37
personas.

TECNICAS E INSTRUMENTOS
DE INVESTIGACION:

1.- TECNICAS: Encuestas.
2-INSTRUMENTOS: Cuestionario
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de la Municipalidad Provincial de
Huaylas, 2020?

e Determinar la relacién entre la
autoconciencia y el desempefio
laboral en los trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo Humano y
Bienestar Social de la
Municipalidad ~ Provincial de
Huaylas, 2020.

e Determinar la relacion entre la
autorregulacion y el desempefio
laboral en los trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo Humano y
Bienestar Social de la
Municipalidad ~ Provincial  de
Huaylas, 2020.

e Determinar la relacién entre la
automotivacion y el desempefio
laboral en los trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo Humano y
Bienestar Social de la
Municipalidad ~ Provincial — de
Huaylas, 2020.

e Determinar la relacion entre la
empatia y el desempefio laboral
en los trabajadores de la Gerencia
de Desarrollo Humano vy
Bienestar Social de la
Municipalidad  Provincial de
Huaylas, 2020.
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INTELIGENCIA EMOCIONAL

ANEXO N°03: BASE DE DATOS DE LA PRUEBA PILOTO

o | PREGUNTA [ PREGUNTA | PREGUNTA | PREGUNTA | PREGUNTA [ PREGUNTA | PREGUNTA | PREGUNTA | PREGUNTA | PREGUNTAL
1 2 3 4 5 6 7 8 9 0
001 c . s c 4 4 5 4 5 5
002 4 . 4 c 5 5 4 4 5 5
003 5 3 5 4 4 4 4 4 4 3
004 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4
005 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3
006 A 4 3 4 3 4 3 4 3 3
007 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5
008 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4
009 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5
010 3 5 5 5 5 4 5 5 4 5
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PREGUNTA11 PREGUNTA12 PREGUNTA13 PREGUNTA14 PREGUNTA15 PREGUNTA16 PREGUNTA17 PREGUNTA18 [PREGUNTA19 PREGUNTA20 PUNTAJE
5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 93
5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 92
4 5 4 4 5 3 4 4 4 4 81
4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 81
4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 77
3 4 4 4 5 4 5 4 4 4 76
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 98
3 4 4 4 4 5 4 4 3 4 81
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 99
5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 92
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DESEMPENO LABORAL

D PREGUNTA21 | PREGUNTA22 | PREGUNTA23 | PREGUNTA24 | PREGUNTA25 | PREGUNTA26 | PREGUNTA27 | PREGUNTA28 | PREGUNTA29 | PREGUNTA30
1

4 4 4 5 4 5 5 5 5 5
2

5 5 5 5 5 5 4 5 4 4
3

4 5 4 5 4 5 5 4 5 4
4

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
5

4 4 4 4 4 4 3 3 3 3
6

5 5 4 5 5 4 5 4 5 4
7

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
8

4 5 4 5 5 4 4 4 3 4
9

5 5 5 5 5 5 4 4 4 4
10 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4
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PUNTAJE

PREGUNTA31 PREGUNTA32 PREGUNTA33 PREGUNTA34 PREGUNTA35
5 5 5 5 5 66
5 5 4 4 4 64
4 4 5 5 4 62
4 4 4 4 4 >6
4 4 4 3 4 >1
4 5 4 5 4 64
5 5 5 4 5 69
5 5 4 5 4 61
4 5 4 4 5 63
5 5 5 4 5 66
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FIABILIDAD DE INTELIGENCIA EMOCIONAL
(PILOTO)

Alfa de Cronbach N de elementos
,934 20

FUENTE: BASE DE DATOS

FIABILIDAD DE DESEMPENO LABORAL
(PILOTO)

Alfa de Cronbach N de elementos
,904 15

FUENTE: BASE DE DATOS

El 20/10/2020 se aplic6 una prueba piloto (encuesta) a los 10 colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Huaylas, los cuales, ayudaron a determinar la consistencia
interna de mis variables Inteligencia Emocional y Desempefio Laboral, en la presente
prueba piloto se efectué como medida de consistencia interna al Alfa de Cronbach. Luego
de realizar el procesamiento de datos se obtuvo un coeficiente ,934 y ,904
respectivamente. Por lo tanto, concluyo que mis 34 preguntas miden el mismo constructo
y estan altamente correlacionados entre si.

ANEXO 04: ANALISIS DE CONFIANBILIDAD ALFA DE CRONBACH

FIABILIDAD DE INTELIGENCIA EMOCIONAL
(PILOTO)

Alfa de Cronbach N de elementos
934 20

FUENTE: BASE DE DATOS
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Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el
elemento se ha

Varianza de escala si
el elemento se ha

Correlacién total de

Alfa de Cronbach si

el elemento se ha

suprimido suprimido elementos corregida suprimido
P1 82,60 77,156 -,170 ,946
P2 82,60 69,822 ,449 ,934
P3 82,60 67,378 ,670 ,930
P4 82,50 67,167 ,939 ,926
P5 82,80 64,178 ,851 ,926
P6 82,80 67,511 , 736 ,929
P7 82,60 67,378 ,670 ,930
P8 82,70 69,567 714 ,930
P9 82,90 66,544 ,703 ,929
P10 82,80 61,733 ,899 ,924
P11 82,70 63,789 ,843 ,926
P12 82,50 69,611 ,644 ,931
P13 82,60 68,267 ,823 ,928
P14 82,50 67,167 ,939 ,926
P15 82,50 73,389 ,209 ,937
P16 82,70 69,789 471 ,934
P17 82,50 74,278 ,110 ,939
P18 82,80 68,400 ,646 ,930
P19 82,60 66,044 7194 ,927
P20 82,70 69,344 ,743 ,930
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FIABILIDAD DE DESEMPENO LABORAL

(PILOTO)
Alfa de Cronbach N de elementos
,904 15
FUENTE: BASE DE DATOS
Estadisticas de total de elemento
Media de escala si el Varianza de escala si Alfa de Cronbach si

elemento se ha

el elemento se ha

Correlacion total de

el elemento se ha

suprimido suprimido elementos corregida suprimido
P21 62,30 28,233 ,536 ;900
P22 62,10 28,544 ,530 ;900
P23 62,40 28,489 ,500 ,901
P24 62,00 27,556 ,853 ,892
P25 62,30 29,567 ,291 ,908
P26 62,20 27,511 ,689 ,895
P27 62,50 26,500 ,656 ,896
P28 62,50 25,389 ,833 ,888
P29 62,50 25,389 ,656 ,897
P30 62,70 26,678 ,769 ,892
P31 62,30 28,233 ,536 ,900
P32 62,10 27,656 ,713 ,895
P33 62,40 28,267 ,542 ,900
P34 62,50 28,500 ,355 ,909
P35 62,40 28,044 ,585 ,899
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: ENCUESTA que hace
parte de la investigacion titulada:

Inteligencia Emoclonal y Desempeiio Laboral en los trabajadores de la municipalidad
provincial de Huaylas, 2020.

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los
resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracion
de las Tesis como de sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: MG. SANTOS MIGUEL ESQUIVEL INFANTES
FORMACION ACADEMICA: ADMINISTRACION DE EMPRESAS

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: GESTION HUMANA, DOCENCIA
UNIVERSITARIA, ASESOR DE TESIS, ETC.

TIEMPO 13 ANOS  CARGO ACTUAL: DOCENTE UNIVERSITARIO

INSTITUCION: UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Objetivo de Ia Investigacién: Determinar la relacion que existe entre la inteligencia emocional y el

desempeno laboral en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Humano y Bienestar Social de la

Municipalidad Provincial de Huaylas, 2020.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segiin corresponda.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

. No cumple con ¢l cnterio

-Los items no son suficientes para medir la dimension.

|
Los items que pertenccen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algin aspecto de la dimension, pero
una misma  dimension | 3. Moderado nivel no corresponden con la dimension total.
bastan para obtencr la | 4. Altonivel -Se¢ deben incrementar algunos items para poder evaluar

medicion de ésta

la dimension completamente.
-Los items son suficientes.

CLARIDAD 1. No cumple con ¢l critenio | -El item no ¢s claro

El ftem sc comprende | 2. Bajo nivel -El item requicre bastantes modificaciones o una
faciimente, es  decir su | 3. Moderado mivel modificacion muy grande en cl uso de las palabras de
sintactica y semantica son | 4. Alto nivel acucrdo con su significado o por la ordenacion de las

adecuadas.

mismas.

-S¢ requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

-El item ¢s claro. tiene semdntica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA

. No cumple con ¢l cniterio

-El item no tiene relacion logica con la dimension.

|
El item tience relacion logica | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacion tangencial con la dimension.
con la dimension o | 3. Moderado nivel -El item tiene una relacion moderada con la dimension
indicador que csta | 4. Alto mivel que csta midiendo.
midiendo. -El item s¢ encuentra completamente relacionado con la
dimension gue esta midiendo.
RELEVANCIA . No cumple con ¢l enterio | -El item puede ser chminado sin que se vea afectada la

El item e¢s csencial o
importante; ¢s decir. debe

W b -

. Bajo nivel

Moderado nivel

medicion de la dimension.
-El item tienc alguna relevancia. pero otro item pucde
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ser includo.

4. Alto mivel

estar incluvendo lo que mide éste.
-El item es relativamente importante.




MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL

DE HUAYLAS, 2020

Vi: INTELIGENCLA EMOCTONAL

Calificar de 1 a 4 puntos

OBRSERVACIONES

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA CLARIDAD (%1 debe modificarse un item
por favor indigque)
;Usted ze da cuenta de sus emociones? | 4 4 4 4
i i ;Usted sabe identificar cuandio tiene pensamientos
Autoconciencia negativos sobre la sifuacion gue vive? 2 4 4 4 4
i Seente que poses una solida auoesimma? 3 4 4 4 4
;Usted se da cuenta cuando se empiera a enfadar? 4 4 4 4 4
. Consideras que tienes un excelante nivel de controd
emocional? 5 4 4 4 4
;. Te tmnguilizas rapido cuando estis enfadado™ 6 4 4 | 4
;Con persisiencia puede oblener ko que se propone
en el trabajo? 7 4 4 | 4
Autorrerulacion | ;Seempre ve las cosas en su aspecio fovorable? 8 4 4 | 4
;.Se motiva cuands empieza algo® 9 4 4 4 4
;Desarrolla pautas de conductas noevas v
. L productivas? 10 4 4 4 4
Automotivacion ; Te planteas metas de superacion? 11 4 4 4 4
(Cumples com lo gque e propones  venciendo
ohstaculos? 12 4 4 4 4
;ldentificas los sentimientos de otros de un modo
eficaz? 11 4 4 4 4
;Pregunias de forma amable a la persona? 14 4 4 | Ll
JAtiendes con esmero a sus compaiieros de trmbajo?
15 4 4 4 4
. JComparte con sus compafieros de  trabajo sus
Em]-'ﬂ[]:l. conocimientos? 16 4 4 1 4
; Consideras que tienes una excelente habilidad para
relacionarie socialmente® |7 4 4 4 4
;Proporcionas apovo ¥ consegjos a los demas cuando
sea necesario? |8 4 4 4 4
;Resuelves conflictos  interpersonales  de  forma
Habilidades |omstos’ 19 4 4 4 4
Sociales ;Imtenta o herir los sentimientos de los demas? 240 4 4 4 4




V2: DESEMPENO LABORAL

Calificar de 1 a 4 puntos.

OBRSERVACIONES

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD |5 dche modificarse un item
por favor mdigue)
(Usted actia de mamera apropiada fremie a las
ohservaciones y recompensas por sa lahor® 21 i 4 | 4
JInspira confianca cuandio habla con los demas?
2 4 4 4 4
Rasgos de JExpresa sus ideas de forma sincera v sim animo
personalidad | de conflicio? 23 | 4 4 4
(La labor gue realiza uwsted & imporame y
spnificativa’ 24 4 4 4 4
(La inleracciin con sas compafieros de imbajo
resulta gratificanie para usted?” 25 | 4 | 4
(Cuenta con indciativa al momento de desarrollar
s laborT 26 | 4 4 4
JUsted motiva a sus compafiercs para que pusdan
Competencias trabajar en equipo? 27 4 4 g |
(Usied aplica los conociméentos adquiridos en
experiencias laborales previas? 18 4 4 4 4
(La empresa le permiie iomar decsones para
realcar algin cambic? 29 4 4 4 4
JUd. cree que el tiempoe de realizackn de las
actividades que hace es bo Gptimo? 3 4 4 g |
Logro de las ;Logra eficientemente las areas gue les son
metas il.“-!.'l'l_'l.ld.'\- * 31 i 4 | 4
(Su grado de responsabilidsd estd acorde a s
capacidad profesional® 32 i 4 | 4
i5¢ le brinda oporfumidsdes de  desamollo
rl'-.-r'u.'c.-.lniul.' 53 ﬂ .ﬂ. ﬂ .ﬂ.
Potencial de ;Se preccupa bl municipalidad por brimdare
meiaramiento capacitaciones” 34 i 4 | 4
I jLas instrucciones que brinda lka municipalidad
estin de acwerdo a sus miereses? 35
4 4 4 4




ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS SI

NO

" OBSERVACIONES

'El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el
R

Los items estan distribuidos en forma logica v secuencial,

/
Los items permiten ¢l logro del objetivo de la investigacion. /

i

d

El namero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser
negativa su respuesta, sugiera los items a afiadir.

Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada

VALIDEZ
APLICABLE ~SL [ No
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES SI | NO
Validado por: My JAMTE) I716vEL Crowvel T LFAKTE ) Fecha: 2] //2/2020.
Email:
SaiTofesyoi @ hdlmacl. com

s / ¢ ’/“’”@ Te";o;_:réo 6369




UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADD ACADEMICO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: ENCUESTA que hace parte de

la investigacion titulada:

Inteligencia Emoclonal v Desempefio Laboral en los trabajadores de la municipalidad

provincial de Huaylas, 20240,

La evaluacion de los mstrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vahidos ¥ que los resultados

obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracion de las Tesis como

de sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDGS DEL JUEZ: ZARAGOSO DON] COLCHADOD HULEZA
FORMACION ACADEMICA: ADMINISTRACION DE EMPRESAS

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: GESTION EMPRESARIAL., GESTION DE

VENTAS, RRE.HH

DOCENCIA UNIVERSITARIA, CONSULTORIA Y ASESORIA

EMPRESARIAL, ASESOR. TEMATICO DE TESIS, COORDINADOR DE CAPACITACIONES
EN RR.HH. FACILITADOR, ETC.

TIEMPO: 10 ANOS

CARGO ACTUAL: DOCENTE UNIVERSITARIC

INSTITUCION: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO { LIMA — ESTE )

Objetive de la mvestigacion:

desempeio laboral en los trabajadores de la Gerencia de Desarrolle Homano v Bienestar Social de la

Determinar la relacion que existe entre la inteligencia emocional v el

Municipalidad Provincial de Huavlas, 2020,

De acuerdo con los sipuientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDCADOR
SUFICIENCIA 1. Mo cumple con el cnteno | -Los items no son suficientes para medir la dimension.
Los items gue perienccen a | 2. Bajo mivel -Los items miden algin aspecio de la dimension, pero
una musma  dimen=on | 3. Moderado mvel no corresponden con la dimension total.
bastan para obtener  la | 4. Alto mvel -S¢ deben incrementar algunos items para poder evaluar
medicion de ésta la dimension completamente.

-Los items son suficientes.

CLARIDAL 1. Mo cumple con el enteno | -El item no es claro
El #em se comprende | 2. Bajo mivel -El item requicre bastantes modificaciones o una
facilmente, e decir su | 3. Moderado mvel maodificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintactica ¥ semantica son | 4. Alto mivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las

adecuadas.

MISTEAS.

-S¢ requere wna modificacion muy  especifica de
algunos de los terminos del item.

-El item es claro, hiene semantica v sintaxis adecuada

COHERENCILA
El item tiene relacion logica

con la  dimension o
indicador que esta
mudiendo.

b lid Pd =

. No cumple con el enteno
. Bajo mivel
. Moderado mvel

_ Alto nivel

-El item no tiene relacion logica con la dimension.,

-El item tiene una relacion tangencial con la dimension.
-El ttem tiene una relacion moderada con la dimension
que esta midiendo.

-El 1tem =z encuentra completamente relacionado con la
dimension gque esta midiendo.




RELEVANCIA

El tem es esencial o
importanie; es decir, debe
ser inchodo.

1. Mo cumple con ¢l cnteno
2. Bajo mivel

3. Moderado mvel

4. Alto mivel

-El item puede ser elimmado sin que se vea afectada la
medicion de la dimension.

-El item tiene alguna relevancia, pero ofro ftem puede
estar incluyendo lo que mide éste.

-El item es relativamenic imporianie.




MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL

DE HUAYLAS, 2020,

Vi: INTELIGENCIA EMOCIONAL

Calificar de 1 a 4 puntos

OBRSERVACIONES

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA CLARIDAD (51 debe modificarse un item
por favor indique)
;Usied se da cuenia de sus emociones? | 4 4 4 4
i i ;Usted sabe identificar cuando tiene pensamientos
_-"LIJ[IZ‘II.‘I._'I]'lI._'lIZ‘]'lI._'lﬂ negakivos sobre la situacion gue viveT 2 4 4 d 4
;. Seente que posee una solida autoesimma? 3 4 4 4 4
;Usted se da cuenia cuando se empicra a enfadar? 4 4 4 4 4
; Consideras que tienes un excelente nivel de controd
emocicnal? 5 4 4 4 4
; Te tranquilizas rapido cuando esids enfadado™ 6 4 4 | 4
;Con persisiencia puede oblener ko que se propone
en el imbajo™ 7 4 4 4
Autorreculacion | ;Sempre ve las cosas en su aspecio favorable? 8 4 4 | 4
;Se motiva cuando empiera algo” 9 4 4 4 4
(Desarrolla pautas de conductas nuevas v
i . productivas? 10 4 4 4 4
Automotivacion ; Te planteas metas de superacion? | 1 4 4 4 4
JCamples com lo gue te propones venciendo
chstaculos? 12 4 4 4 4
Jldentificas los sentimientos de otros de un modo
eficaz? 13 4 4 4 4
;Pregumtas de forma amable a la persona™ 14 4 ' | | dq
JAtiendes con esmero a sus compaileros de tmbajo?
15 4 4 4 4
. JComparte con s compafiercs de tmbajo sus
Em]'-'ﬂ[]ﬂ conocimientos? 16 4 4 4 4
;Consideras que tienes una excelente habilidad para
relacionarte socialmente? 17 4 4 a 4
;Proporcionas apovo y consgjos a los demds cuando
sea necesario” |8 4 4 4 4
;Resuelves conflictos  interpersonales  de  forma
Habilidades amistosa? 19 4 4 4 4
Sociales Imienta o herir los sentimientos de los demas? 240 4 4 4 4




V2: DESEMPENO LABORAL

Calificar de 1 a 4 punios.

DBRSERVACIONES

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD |5 dehe modificarse un item
por favor mdigue)
21. ;Usied actim de manera apropiada fremie a las
chservaciones y recompensas por sa labor? | 4 | i |
2. ;Imspia confiarra cuando bhabla con los
demas? 4 4 | 4
Rasgos de 21, ;Expresa sus ideas de forma sincern y sin
personalidad animo de conflicio? 4 4 a 4
24, ;La labor que realiza usted es imporanmte y
sigmificativa’ 4 4 4 4
15, ;La interaccion con sus compaieros de trmbajo
resulia pratificanie para usted? | 4 | 4
2. ;Cuenim oom  iniciativa al momenio de
desarrollar su labor? | 4 | 4
27. ;Usied motiva a sus compaferos para qoe
m——— puedan trabajar en equipo? 4 4 4 4
28, ;Usied aplica los conocimienios adquiridos en
experiencias laborales previas? 4 4 4 4
19, ;La empresa le permiie tomar decisiones para
realrar algim cambio® | 4 | 4
i0. ;Ud cree gue el tiempo de realizacion de las
actividades que hace es ko Gptimo? 4 4 4 4
Logro de las il. ;Logra eficieniemenic |as tareas que les son
metas asignadas’ - 2 - =
12. ;5u grado de responsabilidad esia acorde a s
capacidad profesional? | 4 | 4
33, ;5¢ le brinda opormnidades de desammollo
r\'l"\.-rll."ﬁ.l\.ll'lh'.' d .ﬂ. d .ﬂ.
Potencial de . ;Se preocupa b municipalidad por brindarke
. . capacHaciones’ | 4 | 4
mejoramiento [—
15, ;Llaz instrucciones gue  brnda  la
municipalidad esidn de acuerdo a s imereses?
4 4 4 4




ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS ] | M OBESERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras v precisas para responder el cuestionano X
Los items permiten el logro del objetivo de la mvestgacion. X
Los items estan distnbuidos en forma logica v secuencial. X
El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa su | X
respucsta, sugiera los items a afadir.
Hay alpuna dimension que hace parte del constructo v no fue evaluada X
VALIDEZE
APLICABLE "':;S_.L:-_-: WO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES :;-—f.,t:: WO

Validado por: ZARAGOS0O DONI COLCHADD HUIZA

Fecha: 24/ 10/20

Ferrma:
i -:) - -
o Ew L
., e = - —_—d_g--
=

Telefono: 9434016190

Email: zcolchado@ucwvirtual.edu.pe




UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTIVRADNMD ACADENMICO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: ENCUEST A que hace parte de

la investigacion titulada:

Inteligencia Emoclonal y Desempeno Laboral en los trabajadores de la municipalidad
provincial de Huaylas, 2020,

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos v que los resultados

obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracion de las Tesis como

de sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES ¥ APELLIDOS DEL JUEE: MARLON SOLANO CASTILLO

FORMACION ACADEMICA: MBA

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: ADMINISTRACION /| GERENCIA DE OPERACIONES

TIEMPO: 3 ANDS
OPERACIONES

INSTITUCION: MEGALIMP S.A.C.

C ARG

ACTUAL: GEREMNTE

Objctivo de la investigacion: Determinar la relacidn que existe entre la inteligencia emocional v el

desempeno laboral en los trabajadores de la Gerencia de Desarrolle Homanoe v Bienestar Social de la

Municipalidad Provincial de Huaylas, 20240,

Die acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. Mo cumple con el eniteno | -Los iiems no son subicientes para medir la dimension
Los items que perienccen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algin aspecio de la dimension, pero
una misma  dimension | 3. Moderado mvel no corresponden con la dimension total.
bastan para obtener la | 4. Alto mavel -S¢ deben incrementar algunos items para poder evaluar

medicion de esta

la dimension completamente.
-Los items son suficientes.

CLARIDAD
El fem s¢ comprende
facilmente, es  decir s

sintictica ¥ scmantica son

adecuadas.

1. No cumple con el crnterio
2. Bayo mavel

3. Moderado mvel

4. Alto mivel

-El item no es claro

-El ttem requicre bastantes modificaciones o una
madificacion muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
IMISMEas.

-S¢ requicre wna modificacion muy  especifica de
algunes de los terminos del item.

-El item «s claro, tiene semantica v sintaxis adecuada

COHERENCIA

1. Mo cumple con el enteno

-El item no tiene relacion logica con la dimension.

El item tiene relacion logica | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacion tangencial con la dimension.

con la dimension o | 3. Moderado mvel -El item tiene una relacion moderada con la dimension

indicador que esta | 4. Alto nivel que esta midiendo.

midiendo. -El item se encwentra completamente relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | -El Hem puede ser ehmmado sin que se vea afectada la

El item es esencial o

importanic; es decir, debe
ser inclmdo.

2. Bayo mavel
3. Moderado mivel
4. Alto mivel

medicion de la dimension.

-El item tiene alguna relevancia, pero otro ftem pucde
estar incluyendo ko que mide éste.

-El item ¢s relativamente importante.

DE




MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL

DE HUAYLAS, 2020,

Vi: INTELIGENCLA EMOCIONAL

Calificar de 1 a 4 puntos

OBRSERVACIONES

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA CLARIDAD (%1 debe modificarse un item
por favor indique)
;Usted se da cuenta de sus emociones? | 4 4 4 4
i i ;Usted sabe identificar cuando tiene pensamientos
.'I'I.IJ[E'IL'I..'I]'II..'lE']'II..'lﬂ negabivos sobre la situacion gue viveT 2 4 4 4 4
;Siente que poses una salida autoestima? 3 4 4 4 4
;Usted ze da cuenta cuando se empiera a enfadar? 4 4 4 4 4
;Consideras que tienes un excelenie nivel de controd
emocional? 5 4 4 4 4
;. Te tranguiliras rapido cuando estis enfadada™ 6 4 4 | 4
;Con persistencia puede oblener ko que se propone
en el imbaja™ 7 4 4 4
Autorrerulacion | ;Seempre ve las cosas en su aspecio favorable? 8 4 4 | 4
;.Se motiva cuando empiera algo™ 9 4 4 4 4
;Desarrolla pautas de conducias nuevas v
i - productivas? 10 4 4 4 4
Automotivacion ;. Te planteas metas de superacian? | 1 4 4 4 4
(Camples oom lo que te propones venciendo
chsidculos? 12 4 4 4 4
Jldentificas los sentimienios de oros de un modo
eficaz? 11 4 4 d 4
;Pregumtas de forma amable a la persona™ 14 4 4 | 4
jAtiendes con esmero a sus compaieros de imbajo?
15 4 4 4 4
. JComparte con sus compafiercs de trabajo sus
Em]-'ﬂ[]:l. conocimienios? |6 4 4 4 4
;Consideras que tienes una excelente habilidad para
relacionarte socialmente? |7 4 4 4 4
; Proporcionas apoyo y consgjos a los demads cuamdo
sea necesario” |8 4 4 4 4
;Resuelves conflictos  interpersonales  de  forma
Habilidades [omstos? 19 4 4 4 4
Sociales ;Imenta no herir los sentimientos de los demas™ 20 4 4 4 4




V2: DESEMPENO LABORAL

Calificar de 1 a 4 puntos.

OBSERVACIONES

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | (S debhe modificarse un ftem
por favor mdique)
;Usied actia de mamera apropiada fremie a las
ohservaciones v recompensas por su labor? 21 | 4 | 4
;Inspira confianca cuando habla con los demas?
17 4 4 4 4
Rasgos de JExpresa sus ideas de forma sincera v sin andmoe

personalidad de conflicio? 23 .| 4 . | 4
;La labor gue realiza wsted es imponamie ¥
sipmificativa’ 24 4 4 4 4
;La imeracciin con sas compafieros de trabajo
resulta gratificanie para usted? 25 | 4 | 4
JCuenta con iniciativa al momenio de desarrollar 4 4 4 4
s labor? 26
(Usied moltiva a sus compafieros para gue puedan 4 4

Compabancis trabajar &n equipa? 27

;Usted aplica los conocimientos adquiridos em
experiencias laborales previas? 28

JLa empresa ke permile tomar decisiones para
i
realizar algin cambio? 29

Logro de las
metas

JUd. cree que el irempo de realizacion de las
actividades que hace es ko optimo? 40

;Logma eficientemenie las tareas gue les son
asigmadas™ 31

5u grado de responsabilidad estd acorde a so
capacidad profesional ? 32

Potencial de
mejoramiento

;5¢ le bnnda opormumidades de desammollo

1
profesional™ 33

;Se prepoupa b municipalidad por  brindare
capaciaciones” 34

;Las instrucciones que brinda b munscipalsdad
estdn de acwerdo a sus inbereses? 35

] B s B A & R &) R

] B s B A A B &) R




ASFECTDODS GENERALES

ASPECTOS S0 Py ODRSERVACIONES
El instrumento coniiene instmicciones claras y precisas para responder el cuestionario 'u.
Los ftems permiten e logro del objetivo de la investigacion L4
Los ftems estin distribuidos en forma Mbgica v secoencial. 'h.
El mimero de ftems es suficienie para recoger la informacién. En caso de ser negativa su | x
respucsta. sugicra bos fems a anadir.
Hay alguna dimension gque hace parte del constmucto ¥ no fue evalwada. x
VALIDEF
APFLICABLE 51 10
APLICABLE ATENDIENDOD 4 LAS OBSERV ACIONES 51 Bl

Walidado por: BMARLON SOLANO CASTILLO

Fecha: 244 1072020

“

Teléfomo: 9] 99055

Email:

marprime{E hotmail. com




