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Resumen

El propdsito de este trabajo de investigacion fue representar la relacion significativa
que existe entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral, en el municipio
distrital de Bellavista, Sullana, Piura, 2024.

La investigacion fue no experimental y correlacional, transversal con enfoque
cuantitativo, a una poblacion de estudio, la cual estd conformada por 160 trabajadores
de los cuales se extrajo una muestra de 100 personas mediante el método
probabilistico. La técnica utilizada fue la encuesta y nos basamos en el cuestionario

como instrumento.

El resultado fue que existe una relacion significativa de las variables, 2024. Segun
p=0.000, menor al 5%, también existe una correlacion moderada 0.444. Entre ambas
variables, por lo que podemos afirmar que la inteligencia emocional favorece a generar
desempefio laboral en la municipalidad distrital de Bellavista, en la provincia de

Sullana, aprobandose asi la hipotesis de estudio.
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Abstract

The purpose of this research work was to describe the significant relationship that
exists between emotional intelligence and job performance, in the district municipality

of Bellavista, Sullana, Piura, 2024.

The research was non-experimental and correlational, cross-sectional with a
quantitative approach, to a study population, which consists of 160 workers from
which a sample of 100 people was extracted using the probabilistic method. The

technique used was the survey and we relied on the questionnaire as an instrument.

The result was that there is a significant relationship between the emotional
intelligence variables and job performance in the district municipality of Bellavista,
Sullana, Piura, 2024. According to p=0.000, less tan 5%, there is also a correlation
moderate 0.444 and 0.487 between both variables, so we can affirm that emotional
intelligence contributes to generating job performance in the district municipality of
Bellavista, in the province of Sullana, thus approving the study hip6tesis

Vil



Introduccion

En el desarrollo de este estudio se consideraron estudios de investigacion
internacionales, nacionales y locales, encontrando estudios similares sobre nuestras
variables de investigacion, y destacamos algunos por su importancia e impacto como

antecedentes tenemos los siguientes:

Franco (2024) en su trabajo de investigacion presentd como objetivo general
del estudio: determinar la relacion que existe entre inteligencia emocional y
desempefio laboral del personal de salud de un Hospital Nacional en Lima, 2023. La
metodologia fue cuantitativa. El disefio de investigacion no experimental, transversal
y correlacional. De una poblacion de 108 personas se aplicdé un muestreo no
probabilistico de 84 personas. Se obtuvo que el indice de Rho de Spearman fue de
0,728, sefiala que existe correlacion significativa entre inteligencia emocional y
desempefio laboral (p<0,05). Se concluyd que existe relacion directa y moderada entre

las variables.

Escobar (2023) en su averiguacion menciona como objetivo general:
determinarla relacién de la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los
trabajadoresde la Micro Red Paramonga, afio 2022. La metodologia corresponde a una
investigacion aplicada y el disefio es nivel correlacional. De una poblacién de 146
trabajadores se tomo una muestra de 46 trabajadores., Se concluyé que la inteligencia
emocional guarda una relacion significativa y considerable con el desempefio laboral
de los trabajadores de la Micro Red Paramonga, afio 2022, conun coeficiente 0,803 y
un p-valué igual a 0,000.

Galvez (2023) en su estudio traz6 como objetivo: determinar la relaciénque
existe entre inteligencia emocional y desempefio laboral de una empresa outsourcing.
Su metodologia es basica y su disefio transversal correlacional. La muestra
corresponde al tipo intencional conformada por 120 trabajadores. Existe relacion de
efecto moderado, significativo y positivo (r=.34; p<.01) entre inteligencia emocional
y el desempefio laboral de una empresa outsourcing. Por lo que, se entiende que el
aumento de la inteligencia emocional sera proporcionalal aumento del desempefio y

viceversa.



Gonzales et al. (2023) en su estudio en el objetivo general dice: identificar si
existe una correspondencia significativa entre la Inteligencia Emocional y el Dsm#o
laboral en los trabajadores de cuatro centros educativos de Lima Este.El estudio es de
enfoque cuantitativo, disefio no experimental, de corte trasversal y de alcance
correlacional. La muestra de tipo censal corresponde a 158 personas.Se arribo a la
conclusion que el 19% de la muestra posee altas magnitudes de Inteligencia
Emocional, el 53.2% magnitudes moderadas y el 27.8% magnitudes bajas. En cuanto
a la segunda variable de estudio, se encontrd que el 23.4% presenta nivelesadecuados
de Desemperio Laboral, el 49.4% niveles moderados y el 27.2% presenta niveles
inadecuados. Resultados Inferenciales: Se encontr6 una relacion significativa entre la

Inteligencia Emocional y el Desempefio Laboral (Rho =.367**, p

Zarate y Tolentino (2023) en su investigacion tuvo como objetivo determinar
larelacién entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los colaboradores
de las tiendas de mejoramiento del hogar en Lima. 2022. La investigacion se ha
desarrollado usando el método cuantitativo, siendo la investigacion es correlacional
simple. “para esta investigacion, se ha calculado lamuestra realizando un muestreo
probabilistico sobre nuestra poblacion hallada de7499 colaboradores pertenecientes a
las tiendas de Mejoramiento del Hogar en Lima Metropolitana Se encontré que el
coeficiente de correlacion fue de 0.667 por lo que se afirma que la inteligencia
emocional tiene relacion con el ejercicio laboral de los colaboradores se aplicara la

muestra censal porque se conoce a la poblacién y la muestra al 100%.

Alvarez (2022) en su tesis formulé como objetivo general: determinar la
relacién entre inteligencia emocional y desempefio laboral del personal de enfermeria
de una clinica privada, Lima 2022.La metodologia del estudio fue cuantitativa y
aplicada, siendo su disefio no experimental transversal de alcance descriptivo, Se
obtuvo como resultado: Se determind un valor de (r= ,465; p <,000) entre la
inteligencia emocional y desempefio laboral del personal de enfermeria de una clinica
privada, Lima. Se concluyé que existe relacion entre inteligencia emocional y

desempefio laboral del personal de enfermeria de una clinica privada, Lima 2022.



Chuquisaca (2022) en su investigacion plante6 como objetivo general:
determinar la relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral en el
personal de enfermeria de un hospital de Lima, 2022.La metodologia corresponde una
investigacion bésica de tipo descriptivo. Si disefio es no experimental de corte
transversal. La muestra es el total de la poblacion 90. Se concluyd que no existe
correlacion lineal significativa entre las variables inteligencia emocional y desempefio
laboral del personal de enfermeria de un hospital de Lima. Encontrandose un nivel de

significancia de 0.809, por lo que se acepta la hipotesisnula.

Huertas et al. (2022) en su investigacion tuvo como objetivo general:
identificar la influencia de la inteligencia emocional en el desempefio laboral de los
colaboradores de la entidad publica Servicio de Administracion Tributaria - Piura,
2021. La metodologia es cuantitativa de corte transversal. Su disefio es no
experimental correlacional. Se utiliz6 una muestra intencional Del total de la poblacion
(94 trabajadores), la institucion “Servicio de Administracion Tributariade Piura”
solicito que se realice la encuesta solo a los trabajadores que realicen trabajo de forma
presencia que eran 38. En la conclusién se ldentifico que existe una influencia
significativa de la inteligencia emocional en el desempefio laboralde los colaboradores
del SATP obteniendo un resultado de Rho de Spearman de 0,596 y una influencia con

un valor de Nagelkerke del 97%, en tal sentido aproboéla hipotesis alternativa.

Rosales (2022) en su tesis, tuvo como objetivo general determinar como
la inteligencia emocional influye en el desempefio laboral de los colaboradores de
la biblioteca central “Enrique Fernandez Enriquez” de la Universidad Peruana
Cayetano Heredia en el afio 2020. Se trata de una investigacion de tipo
descriptiva, ya que busca recopilar informacion sobre el fendmeno estudiado para
identificar las propiedades y caracteristicas de las variables. Ademaés, el disefio de
investigacion es no experimental y correlacional. Para la recoleccion de datos, se
empled la técnica de la encuesta, utilizando un cuestionario dividido en dos
partes: la primera evalla la inteligencia emocional y la segunda mide el
desempefio laboral. Los resultados mostraron que el coeficiente de correlacion de

Spearman fue del 55.9%, lo que indica que la inteligencia emocional tiene una



influencia moderada en el desempefio laboral de los colaboradores. Asimismo, se
identificé una correlacion positiva moderada entre ambas variables, lo que sugiere
que un mayor nivel de inteligencia emocional se asocia con un mejor desempefio

laboral.

Sandoval (2022) en su trabajo de investigacién, uvo como objetivo general
analizar la relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los
servidores del gobierno regional del Cusco. La metodologia empleada fue de
enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental de tipo descriptivo-
correlacional y de corte transversal. Para la recoleccién de datos, se encuest6 a un
total de 275 servidores. Los resultados permitieron concluir que, a mayor
inteligencia emocional, mayor es el desempefio laboral de los servidores. Por ello,
se recomienda que los gerentes implementen actividades dirigidas al desarrollo
de la inteligencia emocional, con el proposito de mejorar el desempefio laboral y
contribuir al cumplimiento de los objetivos del gobierno regional del Cusco.

Bricefio et al. (2021) en el trabajo de investigacion buscaron determinar el tipo
de asociacion existente entre la inteligencia emocional medida en sus dimensiones
social y personal, asi como el desempefio laboral medido desde la perspectiva del
IWPQ de los estudiantes de ingenieria industrial del Centro Regional Buga de Un
minuto, Colombia. Su metodologia es cuantitativa y su disefio descriptivo correlativo.
La muestra es de tipo intencional correspondiendo a 57 estudiantes. En la conclusion
en el resultado del analisis correlacional se encuentra una asociacion positiva
moderada entre la dimension personal de la inteligencia emocional y el desempefio
laboral medido a través del IWPQ. De forma especifica, se encuentra una asociacion
positiva moderada entre el factor IWPQ1 (desempefio en el trabajo) y IWPQ2
(desempefio contextual) con el factor de inteligencia emocional IEP3 (trabajo en
equipo con integridad).

Gamboa (2021) en su investigacion tuvo como objetivo analizar la relacién de la
inteligencia emocional sobre el desarrollo del desempefio laboral de los docentesde las
instituciones educativas del canton Santa Cruz, Ecuador Su metodologia esCualitativa

tu su disefio es no experimental transversal, de alcance correlacional. De una poblacion



de 358 docentes se tomd una muestra de 186 docentes. Mediantela utilizacion del
software IBM SPSS, donde se demostro la incidencia de la inteligencia emocional en
el desempefio laboral de los docentes. Se concluy6 conresultados para comprobar la
hipétesis, se realizod el chi-cuadrado para determinarla incidencia de la inteligencia
emocional en el desempefio laboral de los docentes,arrojando 9 grados de libertad y una
significancia de 0,002, es decir que la hipotesis tiene un error de 0,2% y la hipotesis se
acepta con un error menor al 5%,por lo tanto, se puede decir, que la inteligencia

emocional si incide en el desempefio laboral.

Patzi (2021) en su investigacion menciond como objetivo general: establecer
el grado de relacion que existe entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral
de los directores de Unidades Educativas, del Distrito Educativo la Paz 3 Bolivia... La
metodologia es cuantitativa y su disefio es no experimental de tipo correlativo. Se
utiliz6 una muestra de 3° directivos cuya poblacion fue de 33 directivos. Cuya por Se
concluyd que la correlacion entre las variables de estudio que son: inteligencia
emocional y desempefio laboral se encuentra dentro de la categoria de Correlacion Alta
de manera que: A mayor Inteligencia emocional mejor Desempefio laboral de los
directores de Unidades Educativas del distrito educativo de La Paz 3, resultados que
me permiten comprender que es necesario mejorar los componentes de la Inteligencia

Emocional ya que son de vitalimportancia en el &mbito laboral.

Flores (2021) en la investigacion su objetivo general fue: determinar la relacion
entre la inteligencia emocional y desempefio profesional docente en una Universidad
de Lima. 2021. Su metodologia fue basica y su disefio de investigacion: no
experimental correlacional de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 355
docentes. Se concluyé que la inteligencia emocional presenta un nivel
prevalentemente regular en un 67% Yy el desempefio laboral presenta un nivel
moderado del 52%, asi mismo, se demostro que las dimensionespercepcion emocional,
comprension y la regulacién emocional presentaron una relacion significativa con la
variable desempefio profesional, siendo su coeficiente igual a ,590; ,635 vy, 644,
ademas su valor igual a 0,000. Se concluye que entre las variables inteligencia

emocional y el desempefio profesional existe una relacion significativa y es positiva



considerable siendo su p. valor igual a 0,000 y su coeficiente de ,633; en este sentido
se puede decir que,mientras mejor sea la inteligencia emocional de los docentes mayor

sera su desemperio profesional.

Bolivar et al. (2020) llevaron a cabo una investigacion con el objetivo principal
de analizar la relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los
empleados de la sede principal de la empresa Altos Andes SAC durante la gestidn
2020. El estudio se bas6 en un enfoque cuantitativo y aplicado, con un disefio no
experimental de tipo correlacional. La muestra, de caracter intencional, estuvo
conformada por los 40 trabajadores que integraban la poblacién total. Los resultados
evidenciaron una relacién significativa entre las habilidades personales y el
desempefio laboral, con un valor bilateral de 0,049 y un coeficiente de Pearson de
0,313, lo que indica una relacién positiva y directa. En consecuencia, se concluye que
un mayor desarrollo de las habilidades personales del colaborador se traduce en un

mejor desemperfio en su trabajo.

A continuacidn, se presenta la base cientifica, un elemento esencial de la investigacion.
Entre las principales teorias sobre inteligencia emocional Respecto a las bases tedricas,
segun Edward Thorndike 1920, citado por L6pez (2007) nos refiere acerca de la Teoria
Social, cuya inteligencia emocional surgié inicialmente bajo el término de inteligencia
social, conceptualizada como la capacidad para comprender y guiar a personas de
todas las edades y actuar con sensatez en interacciones humanas. Este enfoque
subrayaba que, para una integracion social efectiva, no solo es esencial percibir y
comprender tanto las propias emociones como las ajenas, sino también gestionarlas
adecuadamente para fomentar la colaboracion y reducir conflictos. Por consiguiente,
junto a la inteligencia social, también se identificaron dos tipos adicionales de
inteligencia: la abstracta y la mecanica. La inteligencia abstracta representa la
habilidad para trabajar con ideas y conceptos complejos, permitiendo analizar,
sintetizar y evaluar informacion de manera logica. Esta capacidad es fundamental en
actividades que demandan un pensamiento tedrico, como en disciplinas académicas o
filoséficas, donde es clave procesar ideas que no tienen una representacion tangible.

En contraste, la inteligencia mecanica hace referencia a la habilidad para entender y



manipular objetos fisicos y sistemas. Es especialmente relevante en tareas préacticas y
técnicas que requieren conocimiento del funcionamiento de diversos elementos. Las
personas con elevada inteligencia mecénica suelen destacar en areas como la
ingenieria y la mecanica, donde el uso efectivo de herramientas y equipos es esencial
para resolver problemas especificos en contextos fisicos.

La teoria de la Jerarquizacion de la inteligencia, segun Spearman (1927) y Terman
(1975), citados por Molero et. Al (1998) sostiene que la inteligencia es una capacidad
general y unitaria que permite a las personas entender y resolver problemas de manera
efectiva en diversas situaciones. Spearman, famoso por su concepto de "factor g" o
inteligencia general, argumento que todas las actividades cognitivas dependen de una
habilidad central subyacente. Esto significa que un individuo con un alto nivel de
inteligencia general sobresaldra en una variedad de tareas, independientemente de su
naturaleza especifica. Terman, apoyando esta perspectiva, cred pruebas estandarizadas
que permitieron medir y comparar esta habilidad entre diferentes personas, asumiendo
que la inteligencia es una cualidad Unica que se puede cuantificar. Ambos psicélogos,
considerados pioneros en el estudio de la inteligencia, coincidieron en que el
comportamiento inteligente no se compone de habilidades aisladas, sino que
representa una destreza integral y coherente. Este enfoque establece que la inteligencia
se expresa de manera constante en multiples aspectos de la vida, lo que permite a las
personas adaptarse y responder adecuadamente a diferentes exigencias,

proporcionando asi una vision completa del intelecto humano.

La Teoria de Pluralizacién, segun Thurstone (1960) y Guilford (1967), citado por Le6n
(2016) sugieren que, la inteligencia no debe considerarse como una sola capacidad,
sino como un conjunto de factores interrelacionados. Thurstone argumento que existen
diversas habilidades mentales que pueden medirse de manera independiente,
destacando siete factores fundamentales, entre los que se incluyen la comprension
verbal y la memoria. Guilford, por su parte, enriquecio esta idea a través de su modelo
de estructura de la inteligencia, que clasifica las habilidades cognitivas en operaciones,
contenidos y productos, indicando que estas son mas complejas y variadas de lo que

se habia reconocido anteriormente. La pluralizacion también se aplica a la inteligencia



emocional, que esta compuesta por elementos como la percepcion y regulacion de
emociones, la empatia y las habilidades sociales. Este enfoque permite una
comprension mas profunda de las dinamicas emocionales en las interacciones
humanas. Al reconocer la diversidad dentro de la inteligencia emocional, se promueve
su desarrollo y evaluacion en diferentes contextos, mejorando asi la comprension de

como las personas manejan y expresan sus emociones.

La Teoria de Contextualizacion, segin Catell y Vernon (1971), citado por Duefias
(2002) nos refiere que, presenta una vision jerarquica de la inteligencia, sugiriendo que
los diversos componentes intelectuales estan interrelacionados de manera estructural.
Este enfoque sostiene que la inteligencia general, que incluye habilidades como el
razonamiento verbal y numérico, actia como un factor predominante que organiza y
guia las habilidades més especificas. Segun esta perspectiva, la inteligencia general no
solo se manifiesta en el desempefio individual, sino que también influye en el
desarrollo de capacidades especificas que, aunque relevantes, dependen del nivel de la
inteligencia general subyacente. Asi, la inteligencia no debe considerarse en forma
aislada, sino que debe entenderse dentro de un marco mas amplio donde los factores
especificos operan en funcion de una habilidad general. Cattell también distingue entre
dos tipos de inteligencia: la inteligencia fluida, que implica la capacidad de resolver
problemas y adaptarse a nuevas situaciones sin recurrir al conocimiento previo, y la
inteligencia cristalizada, que se refiere al uso del conocimiento y habilidades
adquiridos a lo largo del tiempo. Este enfoque jerarquico subraya la relevancia de la
contextualizacion, ya que la inteligencia general de un individuo puede determinar
como se desarrollan y manifiestan sus habilidades especificas, influenciadas por sus
experiencias, educacion y entorno. Por lo tanto, la teoria de la contextualizacion no
solo proporciona una estructura para clasificar las habilidades intelectuales, sino que
también resalta la importancia de considerar el contexto en el que se aprende y aplica
esas habilidades, reconociendo que la inteligencia es un constructo dindmico que
refleja tanto las capacidades intrinsecas del individuo como las circunstancias de su

vida.



La Teoria de Inteligencia Multiples, segun Howard Gardner (1983), citado por Trujillo
& Rivas (2005) nos menciona que, por afios, la inteligencia se percibié como una
habilidad Unica que todos poseen en mayor o menor grado y que podia evaluarse
mediante pruebas estandarizadas. En la década de (1980), Howard Gardner cuestiono
esta vision en su teoria de las inteligencias multiples, presentada en Estructuras de la
mente, sugiriendo que no existe una sola forma de inteligencia; en cambio, cada
persona cuenta con una variedad de inteligencias relativamente independientes entre
si. Este enfoque innovador, consolidado en su libro “Frames of Mind”, identifico
inicialmente siete tipos de inteligencia: musical, corporal-cinestésica, espacial,
linguistica, l6gico-matematica, intrapersonal e interpersonal. Estas dos Ultimas estan
vinculadas a la inteligencia social, ya descrita previamente por Edward Thorndike. En
afios posteriores, Gardner expandio su teoria incorporando la inteligencia naturalista
en (1995), la cual refiere a la capacidad de reconocer y relacionarse con elementos de
la naturaleza, como plantas y animales. Este tipo de inteligencia es com(n en personas
con una inclinacion hacia el entorno natural, permitiéndoles identificar patrones en él,
lo que fue clave para la supervivencia humanay la existencial en (1998), que menciona
refiere a la capacidad de reconocer y relacionarse con elementos de la naturaleza, como
plantas y animales. Este tipo de inteligencia es comdn en personas con una inclinacion
hacia el entorno natural, permitiéndoles identificar patrones en él, lo que fue clave para
la supervivencia humana. La teoria de las inteligencias maltiples amplia el concepto
de capacidades humanas, siendo crucial para la comprension de la inteligencia
emocional. Este modelo subraya que cada persona posee habilidades intelectuales

variadas, lo cual permite entender las distintas maneras en que aprenden y evolucionan.

El concepto de alumno inteligente ha ido variando a lo largo de la historia. En
la escuela tradicional este perfil se manifestaba en alumnos que dominaban asignaturas
de ciencias o literatura y lenguas clasicas. Mas adelante, cuando la sociedad capitalista
comenzé a premiar los resultados, el perfil cambid, siendo mas inteligente quien mas
cociente intelectual obtenia en los test. Si bien es cierto, que este tipo de alumnado
normalmente coincidia con el que mejores resultados académicos obtenia. Sin
embargo, en este siglo, la sociedad en general ha ido vislumbrando que no hay una

relacién entre el éxito académico y el profesional. Lo que hace que la sociedad se



plantee una serie de cuestiones ¢Es que estas personas no son inteligentes? O ;a qué
nos referimos con inteligencia? O ¢puede que haya més de un tipo de inteligencia?
Daniel Goleman es uno de los autores que intenta responder a estas cuestiones a través
de su Teoria de la Inteligencia Emocional. Goleman plantea que tanto a nivel personal
como profesional se dan situaciones que exigen la utilizacion de un tipo de habilidades
para superar situaciones dificiles con éxito pertenecientes a la inteligencia emocional.
La inteligencia emocional es la que nos permite afrontar situaciones dificiles como el
riesgo, las pérdidas irreparables, la persistencia en el logro de un objetivo a pesar de

las frustraciones, etc.

(Gonzélez Y Criado, 2009, p.217) Segun Salovey y Mayer, citados por
Goleman (1996), la inteligencia emocional abarca cinco competencias principales: 1.
El conocimiento de las propias emociones. Es la capacidad de reconocer un
sentimiento en el mismo momento en que aparece. Tener un conocimiento de lo que
se siente y porqué se siente, permite manejar las emociones y tomar decisiones
personales con acierto. 2. La capacidad de controlar las emociones. Es la capacidad
para controlar nuestros sentimientos y adecuarlos al momento. Esta habilidad permite
manejar la ansiedad, el miedo, la tristeza o la irritabilidad exagerada, manteniendo el

equilibrio en consonancia con las circunstancias.

Modelo de IE de Mayer y Salovey (1990; 1997; 2016) Este modelo se
fundamenta en tres procesos mentales claves: motivacidn, emocién y cognicién. Se
centra en el reconocimiento de las emociones, de uno y de demés. Autorregulacion
emocional Utilizacién de las emociones y desarrollo de Habilidades de empatia y de
resolucion de conflictos. Aunque este modelo no respalda explicitamente la teoria de
las emociones bésicas, parte de la idea de que ciertos aspectos emocionales, como las
expresiones faciales y las sensaciones fisicas, son universales, cabe precisar que,
aunque no apoya un enfoque de emociones basicas, se basa en la premisa de que ciertos
aspectos de la emocién, como las expresiones faciales o sensaciones fisicas, son
universales. Sin embargo, la cuestion de la universalidad es ahora objeto de debate en
el campo, ya que, desde una teoria social constructivista de las emociones, un modelo

de habilidad de la IE puede "parecer” muy diferente y, en cambio, puede centrarse en
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el conocimiento de las reglas culturales de exhibicion o las diferencias entre culturas

en la definicion de la emocion (Riveras et al., 2020).

Modelos mixtos. - Los modelos de habilidad se basan en la primera concepcion
de la Inteligencia Emocional (IE) desarrollada cientificamente por Mayer y Salovey.
Sin embargo, no son la Unica perspectiva. Otros investigadores buscaron abordar la
limitacion del Cociente Intelectual (CI) en la prediccién del éxito, proponiendo una
cuarta alternativa no considerada anteriormente. En este enfoque, el CI se
complementa con un "cociente emocional”. Modelo de Goleman Bajo Este modelo
define la IE como un conjunto de habilidades que incluyen el autocontrol, el
entusiasmo, la persistencia y la automotivacion. EI modelo de Inteligencia Emocional
desarrollado por Reuven Bar-On (1988, 1997, 2006) surge con el propdsito de
responder a la pregunta: "¢Por qué algunas personas tienen mayor capacidad para
alcanzar el éxito en la vida que otras? “Respecto a las teorias sobre desempefio laboral
podemos mencionar desde los primeros estudios hasta la actualidad Conte podaria las
teorias del desempefio laboral Es la presentacion personal, interés, creatividad.
Factores operativos: conocimiento del ¢Para qué sirve la inteligencia emocional? El
pensamiento occidental, légico-racional, no cree tanto en el cambio como en la
seguridad que ofrece el conocimiento y la experiencia para controlar el futuro. Desde

esta perspectiva, lo mas importante son:
Las conductas (no las emociones)

Los conocimientos (no lo intuitivo)

Los resultados (no los procesos)

El aprendizaje se basa, principalmente, en la repeticion de asociaciones
entre conductas y resultados que nos han beneficiado en el pasado, evitando

aquellas negativas.

Este modelo de aprendizaje es esencial para la supervivencia de cualquier
especie y, enel caso del ser humano, fundamental en sus primeros afios de vida. Para

modelar su conducta, los adultos utilizaran la recompensa o el castigo.
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En muchas empresas también se emplea la motivacion externa. Por ejemplo, se
puede incentivar a los empleados para que alcancen sus objetivos a través de una
bonificacionsalarial. De esta forma, siguiendo el pensamiento causa-efecto, si la
conducta (A) del empleado le lleva a alcanzar resultados (B), obtendra una
compensacion (C). Si la persona no llega a los resultados planificados, no obtendria

compensacion.

En este contexto, la complejidad del ser humano en un entorno globalizado y
tecnoldgico ha desestabilizado este sistema lineal de estimulo-respuesta. Esto ha
provocado que disciplinas como la psicologia o la neurociencia hayan dirigido su
interés hacia lo que nos provoca conflicto (el cambio) y su catalizador: las emociones.
Las emociones tienen una gran trascendencia en nuestro dia a dia e influyen en la
mayoria de las decisiones que tomamos. Por ejemplo, a la hora de elegir pareja o de
escoger empleo. Unas personas tienen mucho mas desarrollada la faceta emocional
que otras. Por eso, es necesario prestar atencion a esta clase de habilidades
emocionales, ya que pueden marcar nuestra vida y nuestra felicidad tanto o mas que

nuestra inteligencia.

¢Por qué es importante la inteligencia emocional en el trabajo? Segun Daniel Goleman,
la importancia de la inteligencia emocional en el liderazgo implica que las personas
puedan llevar a cabo su trabajo de modo eficaz.La competencia de un jefe

puede medirse segun el aprovechamiento del talento de susempleados.

Modelo de auto eficacia Emocional o Inteligencia Emocional Rasgo de Petrides y
Furnham (2001, 2003) Este modelo se enfoca en la Inteligencia Emocional rasgo,
definida como un conjunto de disposiciones conductuales y autopercepciones
relacionadas con la capacidad individual para identificar, procesar y utilizar la
informacidn emocional (Ferrando, 2006, p. 180). Al centrarse en la evaluacion de estas
habilidades, los autores consideran la convergencia de diversas dimensiones
identificadas por los instrumentos disefiados para medir la IE rasgo. Asi, logran
establecer 15 rasgos o facetas de la EI que acabaranpor formar su modelo propio
modelo de IE. Estas facetas, junto con la descripcion decasos con una alta IE rasgo en
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cada caso son las siguientes:

- Bienestar o Autoestima. Exito y autoconfianza: Personas seguras de si mismas y

con una percepcion positiva de sus logros.

- Autocontrol o Regulacion emocional: Hace referencia a la capacidad para controlar

sus emociones Y el estrés, haciendo que sean mayor resistentes a la presion.

- Racionabilidad o Percepcion emocional, conciencia emocional, es decir habilidad
para identificar con claridad las propias emociones y las de los demas. Expresion
emocional: Capacidad para comunicar de manera efectiva los sentimientos.
Habilidades interpersonales: Aptitud para establecer y mantener relaciones
personales satisfactorias. Empatia como rasgo: Capacidad para comprender y

ponerse en el lugar del otro, percibiendo su perspectiva y emociones.

- Sociabilidad o Competencia social: Trabajadores dotados o expertos en redes
sociales de trabajo con excelentes habilidades sociales. 0 Manejo de emociones
(de otros): Capaces de influir en los sentimientos de otros. o Asertividad: Directos,

francosy dispuestos a defender sus derechos.
- Automotivacion: Originados y perseverantes ante la dificultad.

- Adaptabilidad: Se refiere a la capacidad de ser flexible y estar dispuesto a ajustarse a
nuevas circunstancias. Los propios autores sefialan que la Inteligencia Emocional
rasgo es un concepto jerarquico y multidimensional, por lo que su nivel general no
abarca completamente la variabilidad de las percepciones emocionales subyacentes.
En este sentido, el uso de puntuaciones globales de la IE rasgo puede ocultar las
diferencias especificas entre sus distintas facetas y los criterios asociados a la IE.

Modelo de Inteligencia Social-Emocional de Bar-On (1988, 1997, 2006) EI modelo de
inteligencia emocional de Reuven Bar-On (1997) pretendia responder a la pregunta
"¢ Por qué algunos individuos son mas capaces de tener éxito en la vidaque otros?"
(Mayer et al., 2011). Este autor se basé en los trabajos de los afios 1950 Marie Ahora,
una psicologa social austro-britanica centrada en el bienestar psicoldgico. Ya en su
tesis, defendida en (1988), se centrd en el estudio del bienestar psicoldgico y adelantd

el concepto de “cociente emocional” basado en el coeficiente intelectual (CI). Para
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ello, se apoyd en las teorias de Thorndike sobre la inteligencia social y en las ideas de
Deschalar acerca de la relevancia de los factores no intelectuales, entre otros enfoques
(Ferrando, 2006). Como resultado, el autor concluyé que su modelo de IE debia

abarcar al menos cinco componentes.
Habilidad para identificar, comprender y expresar emociones y sentimientos.

Aptitud para percibir el estado emocional de los demés y establecer relaciones con

ellos.
Capacidad para regular y gestionar las propias emociones de manera efectiva.
Facilidad para afrontar cambios, adaptarse y resolver conflictos interpersonales.

Capacidad de influir positivamente en el entorno y mantener la motivacion personal.

Y que la IE queconsta de tres niveles:
a) Intrapersonal.
b) Interpersonal.

- Manejo del cambio: Gestion del cambio a nivel personal, social y ambiental
de manera realista, junto con la resolucién de problemas y la toma de
decisiones. Segun Bar-On, la Inteligencia Emocional (IE) comprende un
conjunto de habilidades, competencias y capacidades no cognitivas que
afectan la aptitud de una persona para afrontar con éxito las exigencias y
presiones del entorno. Basandose en estos principios, su modelo de IE se
estructura en cinco dimensiones, cada una dividida en varios componentes
(Bar-On, 2006; Mayer et al., 2011).

- Intrapersonal: Ser consciente de las propias emociones y comprenderlas.

- Asertividad: Expresar de forma eficaz y constructiva las propias emociones

y a unomismo.

Control de los impulsos: Controlar las emociones de forma eficaz y

constructiva.

- Estado de animo: Alegre lo que implica sentirse satisfecho con uno mismo,
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con los demas y con la vida en general,

Respecto a las teorias sobre desempefio laboral podemos mencionar desde los
desde los primeros estudios hasta las teorias contemporaneas, las "Teorias del
Desempefio Laboral" ofrecen perspectivas fascinantes sobre este tema crucial. Es asi
que, vamos a observar de cerca algunas de estas teorias para entender mejor las

dindmicas que impulsan nuestro rendimiento en el &mbito laboral.

Teoria de la Motivacion de Maslow: Para Calicchio (2023) La jerarquia de
necesidades en el trabajo debe tener obra propuso esta teoria, basandose en la idea de
que las necesidades humanas estan organizadas en una jerarquia. Para Maslow, las
necesidades basicas,como la alimentacién y la seguridad, deben ser satisfechas antes de

que las necesidadessuperiores, como la autorrealizacion, se vuelvan motivadoras.

La Teoria de las Expectativas de Vroom (2022) plantea un modelo tedrico que
explica como las personas toman decisiones sobre su comportamiento laboral,
considerando las expectativas que tienen sobre los resultados futuros y las
recompensas que pueden obtener. Esta teoria se basa en tres elementos clave:
expectativa, instrumentalidad y valencia, los cuales desempefian un rol esencial en la

motivacion del individuo.

Teoria X e Y de McGregor: Para Molina (2024) Mc Gregory planteo dos
enfoques de posturas sobre la naturaleza humana en las organizaciones. La teoria X
plantea que los empleados poseen poca motivacion intrinseca y necesitan ser controlados
y dirigidos. Mientras que la teoria Y plantea que los empleados son intrinsecamente
motivados y auto dirigidos si se les da la oportunidad adecuada. Siendo esta la que influye

en como los lideres gestionan y motivan a sus equipos.

Para Esquivel (2024) La Teoria de la Equidad de John Stacey Adams es una
teoria de la motivacion en el ambito organizacional que se centra en la percepcion de
justicia y equidad en el entorno laboral. Fue desarrollada por el psicélogo John Stacey
Adams en la década de 1960 y se basa en la idea de que los empleados buscan mantener

un equilibrio entre lo que aportan a su trabajo y lo que reciben a cambio.

Teoria de la Fijacion de Metas de Locke, Para Cuofano (2024) establecer
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objetivos claros y alcanzables puede mejorar la productividad y la satisfaccion en el
trabajo. Teniendo como resultado que esta teoria resalta la importancia de tener

objetivos claros y desafiantes para alcanzar un rendimiento 6ptimo.
En cuanto a la Justificacion de la investigacion se tiene:

Justificacion Social: La siguiente investigacion ayudard a los trabajares a conocer @
estd su inteligencia emocional en el autor reconocimiento y autorregulacion desus
emociones, su automotivacion, la empatia y la resolucién de conflictos con relacion a
sus factores actitudinales y operativos, lo cual permitird conocer como es su

desenvolvimiento emocional y laboral.

Justificacion practica: En el aspecto practico es necesario contribuir con el aporte de
herramientas, originadas de estudios sistematicos y con el rigor cientifico necesario,

para luego proponer mejorar en la Institucion la cual es manera de analisis.

Justificacion metodoldgica: En el aspecto metodoldgico, disefio y aporta instrumentos
necesarios e importantes orientados a operatividad los componentes que permiten
relacionar sobre las variables participantes y determinar el nivel de correlacion entre

las variables participantes.

En cuanto a la realidad Problematica se presenta que en las diferentes organizaciones
del mundo se tiene que afrontar una serie de cambios ante la reduccion de empleos,
despidos, estabilidad, satisfaccion laboral, eficiencia, posicionamiento, crecimiento y
desarrollo lo que conlleve a que en el ambiente laboral surjan dificultades y no sea el
apropiado. Las instituciones pablicas y privadas no son ajenas a esta realidad, donde
la falta de capacidad de gestion de quienes los dirigen y la falta de comunicacion,
tolerancia, y capacidad de quienes los integran provocan que el ambiente laboral sea

inestable e inadecuado.

Ahora se busca en las empresas del siglo XXI promover unos ambientes
saludables que consideren una gestion comunicacional donde se ponga en préctica no
solo los conocimientos cognitivos sino los socios afectivos. Se requiere trabajadores
inteligentes también emocionalmente, que tengan autocontrol, trabajen a presion, sean

comunicativos se auto valoren. Par Filson (2024) esta claro que la inteligencia
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emocional juega un papel fundamental en los logros profesionales de los empleados, por

lo que también afiade valor a sus equipos y

En nuestro pais hay dificultades en relacion al clima institucional, en varias
empresas, incluyendo las Municipalidades, donde hay rompimiento de relaciones
humanas. Es una realidad innegable la de muchos directores o jefes empresas que son
el autoritario y les falta de liderazgo y poner en practica las habilidades comunicativas
para hacer de su centro de trabajo un lugar apropiado para desempefiarse eficiente no

caer en desbordes como la agresion verbal, fisica o psicologica.

En la region Piura, en la provincia de Sullana, en el distrito de Bellavista, en la
municipalidad con mas de 160 trabajadores de se puede observar en algunas areas
dificultades de un buen manejo del personal y su capacidad y rendimiento. Asi como
el conocimiento de normas, trato al personal, utilizacion apropiada de los recursos
humanos y otros factores perjudican las buenas relaciones y el ambiente en que se

trabaja.

En la provincia de Sullana, en la Municipalidad distrital de Bellavista es
necesario desarrollar un Trabajo que responda a la siguiente pregunta de investigacion:
¢Cudl es la relacion significativa entre la inteligencia emocional y el desempefio
laboral del personal administrativo de la municipalidad distrital de bellavista, sullana-
20247

Respecto a la conceptualizacion y operacionalizacion de variables se define
conceptualmente a cada una de las variables: Inteligencia emocional se refiere "a la
capacidad de reconocer nuestros propios sentimientos, los sentimientos de los demas,
motivarnos y manejar adecuadamente las relaciones que sostenemos con los demas y
nosotros mismos”. (Goleman, 2019). Desempefio Laboral; se define el desempefio
como un total de acciones relacionadas con efectuar las tareas trazadas y esperadas por
la organizacion teniendo como factores importantes al rendimiento y el

comportamiento del trabajador durante ese periodo de tiempo (Askub 2021).

De manera operacional se define a la Inteligencia Emocional: para la

valoracion es una variable importante que busca conocer las capacidades emocionales
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que maneja el trabajador para su bien desenvolvimiento laboral. Constara de 20 items
distribuidos 15 en cada dimension: autor reconocimiento, autorregulacion emocional,
automotivacion, empatia y resolucion de conflictos. Desempefio Laboral; para la
evaluacion es una variable fundamental que busca conocer el conocimiento y
habilidades y las actitudes que conoce el trabajador para desempefiar de manera
eficiente y como se relacionan con la parte emocional. Para ello se considerara las
dimensiones: Aspectos actitudinales y Aspectos operativo. Referente a lo que
operacionalizacion de las variables tenemos dos: Inteligencia Emocional y Desempefio
Laboral. Con respecto a la conceptualizacion y operacionalizacién, definiciones
conceptuales de la variable Inteligencia Emocional: Segun Goleman (1989) “refiere
que es la habilidad para reconocer, entender y manejar las emociones. Esto incluye
competencias como la autoconciencia, la capacidad de identificar las expresiones
emocionales de los demés y la habilidad para controlar las propias emociones con el
fin de fomentar comportamientos positivos.” (p.116). Tal como lo refiere Augusto et.
Al (2022) “es un concepto que se le impone a la habilidad de las personas para
identificar sus propias emociones y las de los demas, distinguir entre diversos
sentimientos y clasificarlos correctamente. Implica el uso de la informacién emocional
para orientar el pensamiento y la conducta, asi como la capacidad de manejar o ajustar
las emociones para adaptarse al entorno o alcanzar metas.” (p.23). De tal modo Muifioz
(2016) senala “que la inteligencia emocional se define como la habilidad para
reconocer, entender y gestionar tanto las propias emociones como las de las personas
que nos rodean. Esto permite a los individuos tomar decisiones méas adecuadas,
construir relaciones interpersonales solidas y enfrentar situaciones desafiantes con
resiliencia.” (p.40). Hurtado et. Al (2023) manifiestan “que implica la capacidad de
identificar y regular las emociones, tanto en uno mismo como en los demas. Esta
habilidad se utiliza para guiar el comportamiento y fomentar el bienestar personal y
social, facilitando el cumplimiento de objetivos en diversos ambitos de la vida.”
(p.183). Asimismo, tenemos las siguientes definiciones operacionales: Capacidades y
habilidades clave que la municipalidad adopta en relacion con la inteligencia
emocional del personal administrativo, con el fin de optimizar la toma de decisiones y

fomentar un servicio publico mas eficaz y humano. Esta variable se medira a través de
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las siguientes dimensiones:

Dimension de Autoconocimiento: De acuerdo con Chernicoff & Rodriguez (2018)
definen el autoconocimiento “como la habilidad para identificar y comprender las
propias emociones, pensamientos y motivaciones. Esto implica ser consciente de como
las emociones influyen en el comportamiento y en la toma de decisiones, lo que

permite gestionar mejor las propias fortalezas y debilidades.” (p.30);

Dimension de autorregulacién: De acuerdo con Gonzalez (2005) define la
autorregulacion “como la capacidad de controlar y manejar las emociones de manera
eficaz, evitando reacciones impulsivas. Esta habilidad incluye la facultad de
reflexionar antes de actuar, mantener la serenidad en situaciones estresantes y ajustar
las respuestas emocionales segln el contexto, favoreciendo un comportamiento mas

considerado y responsable.” (p.5);

Dimensién de motivacion: De acuerdo con Naranjo (2009) define a la motivacion
“como la inclinacidn interna hacia el logro de metas y objetivos, impulsada por el
deseo de crecimiento y mejora personal. Involucra la habilidad de mantener una
perspectiva positiva ante los desafios, persistir en situaciones dificiles y encontrar un

proposito en las acciones, lo que contribuye a un rendimiento 6ptimo.” (p.155);

Dimensién de empatia: De acuerdo con Fernandez et. Al (2008) define a la empatia
como “la capacidad para comprender y compartir las emociones de los demas,
facilitando la creacién de conexiones emocionales y relaciones interpersonales
efectivas. La empatia incluye la practica de escuchar atentamente, mostrar
comprensidn hacia las experiencias de los otros y responder de forma sensible a sus

necesidades y sentimientos.” (p.287).

Con respecto a la conceptualizacion de la variable desempefio laboral tenemos
los siguientes: Segun Garcia & Vilchez (2021) mencionan que “este concepto se
refiere a la cantidad y la calidad del trabajo que un empleado puede realizar en un
tiempo determinado. La productividad evalla la eficacia en el uso de recursos, como

el tiempo y las habilidades, para lograr los objetivos propuestos.” (p.58); Pedraza et.
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al (2010) manifiestan que “se entiende como la lealtad y dedicacion de un empleado
hacia su labor y la organizacion en la que trabaja. Un nivel elevado de compromiso
indica que el empleado esta motivado, se siente alineado con los valores de la empresa
y se esfuerza por contribuir al cumplimiento de sus metas.” (p.172); De acuerdo con
Pashanasi et. Al (2021), lo definen “como el nivel de excelencia alcanzado en las tareas
y responsabilidades laborales. Implica no solo cumplir con los estandares establecidos,
sino también exceder las expectativas en términos de precision, atencion al detalle y
satisfaccion del cliente.” (p.165) y Cuba & Cuba (2023) refieren “es la habilidad de
trabajar eficazmente en equipo, interactuando con otros para lograr objetivos comunes.
La colaboracion abarca competencias interpersonales, una comunicacion abierta y la
disposicion para compartir conocimientos y recursos, lo que enriquece el entorno
laboral y mejora el desempefio general del equipo.” (p.345). Esta variable se mensurara
a través de las siguientes dimensiones: Satisfaccion laboral, actitud vy
desenvolvimiento, habilidades para aprender, calidad de trabajo y relaciones con los
demas. Teniendo los siguientes conceptos de operalizacion de la variable desempefio
laboral. De acuerdo con Caballero (2002) define la Satisfaccion laboral “como el nivel
de contento o agrado que experimenta un empleado respecto a su trabajo. Esta
satisfaccion puede influir en la motivacion, la productividad y el bienestar general del
trabajador, y se ve afectada por factores como el ambiente laboral, las relaciones con
compatfieros y superiores, y el reconocimiento de logros.” (p.5). De acuerdo con Laca
(2005) define la Actitud y desenvolvimiento “como la predisposicion o forma de
pensar que tiene una persona hacia situaciones, personas o su entorno laboral, mientras
que el desenvolvimiento es la capacidad de una persona para actuar y desenvolverse
en diferentes contextos, incluyendo la comunicacion, la toma de decisiones y la
resolucion de problemas. Ambos aspectos son esenciales para el exito en el ambito
profesional.” (p.119) De acuerdo con Portillo (2017) define las Habilidades para
aprender “como las capacidades que tiene una persona para adquirir nuevos
conocimientos y competencias de manera efectiva. Estas habilidades incluyen la
curiosidad, la motivacion, la capacidad de andlisis, el pensamiento critico y la
adaptabilidad, lo que permite a los individuos crecer y desarrollarse en su carrera.”

(p.4) De acuerdo Patlan (2020) con define la Calidad de trabajo “como el grado en que
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el trabajo realizado cumple con estandares establecidos de efectividad, precision,
eficiencia y cumplimiento de requisitos. La calidad de trabajo no solo afecta la
satisfaccion del cliente, sino que también impacta en la reputacion y la sostenibilidad
de la organizacién (p.8) y por ultimo los autores Luque & Luque (2015) definen la
Relacion con los demés “como la habilidad de interactuar y comunicarse
efectivamente con otras personas, ya sea en un contexto laboral o personal. Esta
habilidad incluye el desarrollo de relaciones interpersonales positivas, la empatia, la
colaboracion y la resolucién de conflictos, lo cual es fundamental para el trabajo en

equipo y el clima organizacional.” (p.383).
Para efectos del presente trabajo se ha planteado las siguientes Hipotesis.

H1: Existe relacion significativa entre la Inteligencia Emocional y el desempefio
laboral del personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de Bellavista,
Sullana-2024.

Ho: No existe relacion significativa entre la Inteligencia Emocional y el
desempefio laboral del personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de
Bellavista, Sullana-2024.

Por otro lado, se ha formulado el siguiente objetivo general: Describir la
relacién significativa entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral del

personal administrativo de la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana-2024.
Los objetivos especificos son los siguientes:

Determinar el nivel de la inteligencia emocional del personal administrativo de

la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana-2024.

Determinar el nivel de desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana-2024.

Establecer la relacion entre la dimension auto reconocimiento y la variable
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de
Bellavista, Sullana-2024.
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Analizar la relacién entre la dimension autorregulacion y la variable
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de
Bellavista, Sullana-2024.

Establecer la relacion entre la dimension automotivacion y la variable
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de
Bellavista, Sullana-2024.

Especificar la relacion entre la dimensién empatia y la variable desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana-
2024.

Identificar la relacion entre la dimensidon resolucion de conflictos y la variable
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de
Bellavista, Sullana-2024.
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Metodologia

Tipo y disefio de Investigacion

Tipo de investigacion

La presente investigacion fue de tipo descriptivo correlacional, describiendo cada una

de las variables de estudio para determinar la relacion, si existiera, entre ambas.
Disefio de Investigacion

El nivel de investigacion fue aplicado. El disefio de la investigacion fue no
experimental ya que no fue manipulada ninguna de las variables. Asi también la
investigacion present6 un corte transversal debido a que se analizaron las variables en
un momento dada Para Stewart (2020) Los disefios de investigacion determinan cémo
se recolectan, analizan e interpretan los datos, garantizando que la investigacion capte

las perspectivas matizadas y subjetivas de los participantes.

Cromacke
01.; Inteligencia emocional
02: Desempefio laboral
R: correlacién entre dichas variables
Poblacion y muestra
Poblacion

Estuvo compuesta por 160 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista,
Sullana 2024.Segun Villanueva (2022), en el ambito cuantitativo, la poblacion se
refiere al conjunto total de individuos, objetos o eventos que ostentan las

caracteristicas de interés para el investigador.
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Muestra

Para el calculo de la muestra se aplico la siguiente ecuacion, de donde se obtuvo como

muestra 100 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, Sullana 2024

N = 160 M= N * ZZ * p % q
Z=1.96 ¢+ (N-1) + 22 « p = ¢
p=0.5 160 * 1.96%2 0.5 * 0.5
0.062 * (160 —1) + 1.962 % 0.5 * 0.5

g=0.5
4=0.06 153.664 _ 153.664 1002

0.5724 + 0.9604 B 1.5328 '
M=100

Técnicas e instrumentos de investigacion

Como técnica de investigacion se manipuld la encuesta, el cual es un procedimiento
sistematico utilizado para recopilar y analizar informacién con el fin de resolver un
problema o responder a una pregunta de investigacién (Pandey y Pandey), citada por
Medina y otros (2020).Como instrumento se utiliz6 el cuestionario, el mismo que fue
validado a través 3 profesionales de los juicios de expertos; y se calculd la
confiabilidad con el Alfa de Cronbach donde se consiguié como resultado para la
variable Inteligencia Emocional un Alfa de Cronbach de 0,897 y para la variable
Desempefio Laboral un Alfa de Cronbach 0,838, valores que confirman que el

instrumento es confiable.
Procesamiento y analisis de la informacion

Se utilizo software informatico como es el SPSS y Microsoft Excel, teniendo en cuenta
que el instrumento esta basado en escala de Likert con valores que van desde 1 al 5.
Posteriormente se elaboraron los datos siempre con la verificacion de las respuestas del
cuestionario aplicado, todo lo obtenido pasé a un formato donde su analisis y la
obtencion de porcentajes fue facilitado para la elaboracion de nuestros datos se aplicd
estadistica inferencial mediante la prueba Kolmogorov Smirnov para determinar la

normalidad de los datos dando como resultados no presentan caracteristica
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,normalidad Se utiliz6 la prueba no paramétrica de Correlacion de Rho Spearman, para

establecer la correlacién entre las variables de estudio.

Resultados

Descripcion de los resultados

Tabla 1

Nivel de inteligencia emocional segln percepcion de los trabajadores de la municipalidad
distrital de Bellavista Sullana, 2024

Niveles Escala Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 33-44 34 340
Nivel Medio 45-57 38 38,0
Validos
Nivel Alto 58-08 28 28,0
Total 100 1000

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Sullana 2024.
Interpretacion:

En la tabla 1 se observa que el 38 % de los trabajadores de la Municipalidad distrital
de Bellavista, Sullana, distinguen gue la inteligencia emocional tiene un nivel medio,
el 34 % perciben un nivel bajo, en tanto que el 28 % perciben un nivel alto.
Determinandose que la inteligencia emocional presenta un nivel medio en la

Municipalidad distrital de Bellavista.
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Tabla 2

Nivel de las dimensiones de la Inteligencia Emocional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana 2024

Autorreconocimiento Autorregulacidn Automotivacion Empatia Habhilidades sociales
Niveles
N Y N2 L Ih ks % Iuks % 0 %
Nivel Bajo 42 420 57 150 36 Ja.0 47 47.0 31 31.0
Nivel Medio 46 46.0 15 37.0 17 17.0 27 27.0 49 49.0
Nivel Alto 12 12.0 23 28.0 27 27.0 26 28.0 20 20.0
Taotal 100 100.0 100 100.0 100 100.0 100 100.0 100 100.0

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Sullana 2024

Interpretacion:

En la Tabla 2 se observa que las dimensiones del desempefio laboral alcanzan un nivel medio en autorreconocimiento (46 %),
autorregulacion (57 %) y habilidades sociales (49 %). Por otro lado, la automotivacion y la empatia presentan un nivel bajo, con un 56

% y 47 %, respectivamente. Esto indica que, en su mayoria, las dimensiones de la variable inteligencia emocional se sitian en un nivel

medio.
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Tabla 3

Nivel del desempefio laboral segun percepcion de los trabajadores de la Municipalidad
distrital de Bellavista, Sullana 2024.

Niveles Ezcala Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 36-46 31 31,0
Nivel Medio 47-39 41 41,0
Validos
Nivel Alto 60-91 28 280
Total 100 100.0

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Sullana 2024
Interpretacion:

Segun los datos de la Tabla 3, el 41 % de los empleados de la Municipalidad Distrital
de Bellavista, Sullana, considera que su desemperfio laboral se encuentra en un nivel
medio. Asimismo, el 31 % lo percibe como bajo, mientras que el 28 % lo califica como
alto. Estos resultados indican que, en general, el desempefio laboral en dicha

municipalidad se sitda en un nivel medio.
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Tabla 4 Nivel de las dimensiones de la inteligencia emocional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana 2024

Satisfaccién laboral Actitud ¥ Habilidades para Calidad de Trabajo  Relacionarse con los Demas
Niveles Desenvolvimiento Aprender
N. % Iuk % ik % N2 % Ne, %
Nivel Bajo 30 30.0 37 37.0 50 500 39 39.0 33 330
Nivel Medio 44 45.0 37 37.0 25 25.0 35 35.0 43 43.0
Nivel Alto 24 24.0 26 28.0 25 250 26 26.0 24 24.0
Total 100 100.0 100 100.0 100 100.0 100 100.0 100 100.0

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Sullana 2024

Interpretacion

En la Tabla 4 se observa que las dimensiones del desempefio laboral, como satisfaccion laboral, actitud y desempefio, y relaciones
interpersonales, presentan un nivel medio con un 46 %, 37 % y 43 %, respectivamente. No obstante, este patron no se mantiene en las
dimensiones de habilidades para aprender y calidad en el trabajo, las cuales son percibidas como de nivel bajo por el 50 % y 39 % de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, Sullana. En general, se concluye que las dimensiones de la variable desempefio

laboral se ubican en un nivel medio.
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Caracterizacion de las variables
Tabla5s

Caracterizacion de la Inteligencia emocional de los trabajadores de la municipalidad distrital

de Bellavista, Sullana.

Inteligencia emocional

Total
Nivel bajo  Nivel Medio  Nivel Alto
Eecuento 19 19 17 35
Mazculino
%% del total 19.0% 19.0% 17.0% 35,0%
Hexo
) Fecuento 15 19 11 45
Femenino
%5 del total 15,0% 19.0% 11,0% 45.0%
Eecuento 11 8 3 22
18-28 afins
%5 del total 11,0% 8.0% 3,0% 22.0%
Eecuento 8 16 9 33
29.38 afios
%% del total 8.0% 16,0% 9.0% 33,0%
Edad
Eecuento 8 10 9 27
39-48 afios
%% del total 8.0% 10,0% 9.0% 27.0%
Eecuento 7 4 7 18
49_38 afios
%% del total 7.0% 4.0% 7.0% 18.0%
Eecuento 12 16 12 40
Casado
%5 del total 12.0% 16,0% 12,0% 40,0%
Eecuento 3 1 1 5
Divorciado
%5 del total 3.0% 1,0% 1,0% 5.0%
Estado civil
o Recuento 4 8 7 19
Conviviente
%5 del total 4.0% §.0% 7.0% 19.0%;
Eecuento 1] 1 1 2
Vindo{a)
%5 del total 0,0% 1,0% 1,0% 2.0%
Eecuento 16 10 1] 32
+ 2 aflos
%5 del total 18.0% 10.0% 6.0% 32.0%
Eecuento 11 24 11 46
3 a4 afios
I %5 del total 11.0% 24.0% 11.0% 46.0%
iempo Sery
d ) Recuento & 4 11 21
3 a b afios
%% del total a,0% 4.0% 11.0% 21.0%
Eecuento 1 0 0 1
7 a + afios
%% del total 1,0% 0.0% 0.0% 1,0%
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Interpretacion:

En la Tabla 5 se muestra que aproximadamente el 19 % de los trabajadores de la
Municipalidad de Bellavista, tanto hombres como mujeres, consideran que su
inteligencia emocional se encuentra en un nivel medio. Asimismo, un 16 % de los
empleados con edades entre 29 y 38 afios también evalla su inteligencia emocional en
este mismo nivel. Por otro lado, el 16 % de los trabajadores casados comparten esta
percepcion. Estos datos indican que, en distintos grupos dentro de la municipalidad, la

inteligencia emocional es percibida mayormente en un nivel medio.
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Tabla 6.

Caracterizacion del Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad

distrital de Bellavista, Sullana.

Desempefio Laboral

Total
Nivel bajo  Nivel Medic  Nivel Alto
Eecuento 17 20 17 34
Mazculino
%% del total 17.2% 20,2% 17.2% 34.5%
Sexo
. Recuoento 14 20 11 45
Femenino
%% del total 14.1% 20.2% 11.1% 45, 5%
Eecuento ] 10 3 22
18-28 afios
0% del total 1% 10,1% 3.0% 22.2%
Eecuento 11 13 9 33
20-38 afios
%% del total 11,1% 13,1% 9 1% 33,3%
Edad
Eecuento [i] 11 10 27
3948 afios
%% del total 6,1% 11,1% 10,1% 27.3%
Eecuento 5 1] & 17
49_38 afios
0% del total 5,1% 6.1% 6.1% 17.2%
Eecuento 15 16 3 34
Casado
%% del total 15,2% 16,2% 3,0% 34,3%
Eecuento 10 13 15 40
Divorciado
%% del total 10,1% 15,2% 15,2% 40.4%
Eecuento 3 1 1 5
Estado civil Conviviente
%% del total 3.0% 1,0% 1,0% 5,1%
) Recuento 3 7 8 18
Vindo(a)
%% del total 3.0% 7.1% 8.1% 18,2%
Eecuento 0 1 1 2
Total
%% del total 0,0% 1,0% 1,0% 2.0%
Eecuento 31 40 28 o9
+ 2 afios
%% del total 31,3% 40 4% 28,3% 100,0%
Eecuento 13 13 4 32
3 a4 afios
Ii %% del total 15.2% 13.1% 4.0% 32,3%
iempo Sery
) Recuento 14 18 14 46
3 ab afios
0% del total 14,1% 18,2% 14,1% 46,5%
Eecuento 2 9 9 20
7 a + afios
%% del total 2.0% 9 1% 9 1% 20,2%
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Interpretacion:

En la Tabla 6 se observa que el 20.2 % de los empleados de la Empresa ABC, tanto
hombres como mujeres, perciben su desempefio laboral en un nivel medio. De manera
similar, aproximadamente el 20.2 % de los trabajadores de la Municipalidad de
Bellavista también considera que su desempefio laboral es de nivel medio. Ademas, el
13.1 % de los empleados de entre 29 y 38 afios califican su desempefio laboral en esta
misma categoria. Por otro lado, un 8.1 % de los trabajadores viudos perciben su

desempefio laboral en un nivel alto.
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Prueba de Normalidad

Tabla 7

Prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnovaaaa de la inteligencia emocional y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana,
2024.

Kolmogdérov-Smirnoeyv

Estadistico gl Sig.
Inteligencia Emccional 88 100 000
Autoconocimiento 141 100 J000
Autorregulacidn 208 100 000
Motivacion 213 100 L000
Empatia 174 100 .000
Habilidades Sociales 67 100 000
Desempeiio Laboral 86 100 065
Autoconocimiemnto 141 100 000
Autorregulacion 208 100 000
Motivacion 213 100 000
Empatia 174 100 .000
Habilidades Sociales Jde7 100 000

En la Tabla 7 se muestra el resultado de la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov (prueba de ajuste), la cual se utiliza para evaluar la distribucién normal de
los datos cuando el tamafio de la muestra es mayor a 50 (n > 50). Los resultados
indican que los niveles de significancia de las variables clima organizacional y
desempefio laboral son inferiores al 5% (p < 0.05), lo que sugiere que los datos no
siguen una distribuciéon normal. Por lo tanto, para analizar la relacién entre el clima
organizacional (y sus dimensiones) y el desempefio laboral, es necesario emplear la

prueba no paramétrica de correlacion de Rho de Spearman.
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Contrastacion de la hipdtesis
Prueba de hipotesis especificas
Prueba de hipdtesis especifica 1

H1: Existe relacion significativa entre la dimension Autoconocimiento y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, Sullana _2024.

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension Autoconocimiento y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista,
Sullana _2024.

Tabla 8

El autoconocimiento y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores la

Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana 2024

Desempefio laboral Total
Nivelbaje  Nivel medic Nivel alto
Nivel bajo Fecuento 18 19 a 46
%% del total 182, % 19,2% 9.1% 46,5%
Autoconocimienta  Nivel medio Recuento 13 13 11 42
% del total 13,1% 18,2% 11,1% 42 4%
Mivel alto Fecuento 0 3 2 11
%% del total 0,0% 3,0% 5.1% 11,1%
Total Fecuento 31 40 28 99
%% del total 31,3% 40.4% 28.3% 100,0%

En la Tabla 8 se observa que alrededor del 19.2 % de los empleados de la
Municipalidad Distrital de Bellavista considera que el autorreconocimiento es bajo, lo
cual coincide con una percepcion similar de bajo desempefio laboral en la misma
institucion. Asimismo, aproximadamente el 18.2 % de los trabajadores opina que tanto

el autorreconocimiento como el desempefio laboral se encuentran en un nivel medio.

Tabla 9

Correlacion de la dimension autor reconocimiento con la variable desempefio laboral de los
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trabajadores la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana 2024.

Autorrenovo Dezempefio
cimiento laboral
Coeficients de 1,000 318™
correlacion
Autorreconocimiento
Sig. (bilateral) J001
N 100 100
Eho de Spearman
Coeficiente de 318" 1,000
correlacion
Desempefio laboral
Sig. (bilateral) 001
N 100 100

Interpretacion

En la Tabla 9 se presenta un coeficiente de correlacién de Rho de Spearman de 0,316,

lo que indica una correlacién positiva baja, conforme a la interpretacion de la Tabla

10. Este resultado se acompafia de un nivel de significancia inferior al 5% (p < 0.001),

lo que demuestra una relacion significativa entre la dimensién de autorreconocimiento

y la variable de desempefio laboral. En consecuencia, se puede concluir que el

autorreconocimiento influye en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de

Bellavista, ubicada en la provincia de Sullana, lo que respalda la hipdtesis planteada

en el estudio.

Tabla 10
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Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman

Valor de rio Significado
-1 Correlacion negativa grande v perfecta
-09a-099 Correlacién negativa muy alta
-0.7a-089 Correlacion negativa alta
-0.4a-069 Correlacion negativa moderada
02a-039 Correlacién negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacidn nula
0.01 a0.19 Correlacién positiva muy baja
02a039 Correlacién positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0389 Correlacion positiva alta
092099 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacién positiva grande v perfecta

Prueba de hipdtesis especifica 2

H1: Existe relacion significativa entre la dimension Autorregulacion y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, Sullana _2024.

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension Autorregulaciéon y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista,

Sullana _2024.

Tabla 11

La autorregulacion y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la
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Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana 2024

Desempefio laboral Total
Nivel bajo  Nivel medio Nivel alto

Nivel bajo Fecuento 24 20 12 56
%% del total 24.2% 20,2% 12,1% 36,6%

Autorregulacion Nivel medic Recuento 2 g 4 13
%% del total 2.0% 0.1% 4.0% 15,2%

Nivel alto Eecuento 3 11 12 28
%% del total 3.1% 11,1% 12,1% 28,3%

Total Fecuento 31 31 40 28
%% del total 31,3% 31,3% 40.4% 28,3%

En la Tabla 11 se muestra que aproximadamente el 24.2 % de los empleados de la

Municipalidad Distrital de Bellavista considera que el nivel de autorregulacion es bajo,

coincidiendo con una percepcion similar sobre el bajo desempefio laboral en la misma

entidad. Del mismo modo, alrededor del 20.2 % de los trabajadores perciben que tanto

la autorregulacion como el desemperio laboral se encuentran en un nivel medio.
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Tabla 12

Correlacion de la dimension autorregulacion con la variable desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana 2024

Autorregulacid Desempefio

fn laboral

Coeficiente de 1,000 A1o0™
correlacién

Autorregulacion ] ]
Sig. (bilateral) . L000
N 100 100

Eho de Spearman

Coeficiente de A10™ 1,000
correlacién

Desempefio laboral
Sig. (bilateral) 000
N 100 100

Interpretacion

En la Tabla 12 se observa que el coeficiente de Rho de Spearman es 0,410, lo que
indica una correlacién positiva moderada, segun la interpretacion de la Tabla 10. Este
resultado presenta un nivel de significancia inferior al 5% (p < 0.000), lo que confirma
la existencia de una relacion significativa entre la dimensién de autorregulacion y la
variable de desempefio laboral. Por lo tanto, se puede concluir que la autorregulacion
influye en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Bellavista, en la

provincia de Sullana, lo que valida la hipotesis planteada en el estudio.
Prueba de hipotesis especifica 3

Hq: Existe relacion significativa entre la dimension Automotivacion y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, Sullana _2024.

Ho: No existe relacion significativa entre la dimensién Automotivacion y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, Sullana _2024.
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Tabla 13

La automotivacién y su relacién con el desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana 2024

Desempefio laboral Total

Nivel bajo  Nivel medio Nivel alto

. . Fecuento 20 25 11 56
Nivel bajo
%o del total 20, 2% 23.3% 11.1%  36,68%
Automotivacion  Nivel medio Recuento 3 8 4 17
Yo del total 3.1% 8.1% 4.0% 17, 2%
7 2
Nivel alta Fecuento (4] 7 13 26
%o del total 6,1% 7.1% 13,1%  26,3%
Total Eecuento 31 31 28 90
%o del total 31.3% 31.3% 28.3% 100,0%

En la tabla 13, se puede observar que la cuarta parte de los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Bellavista (25.3.%%), perciben que el nivel de
automotivacion es medio y al mismo tiempo, que el nivel de desempefio laboral en la
Municipalidad distrital de Bellavista, también es medio, de igual forma, la quinta parte
de los trabajadores (20.2%) perciben que el automotivacion del trabajador de la
Municipalidad de Bellavista es de un nivel bajo y al mismo tiempo perciben un nivel

de desempefio laboral bajo.
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Tabla 14

Correlacion de la dimensién automotivacion con la variable desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad distrital Bellavista, Sullana 2024

Automotivacion Desempefio laboral

Coeficiente de

1,000 2947
correlacién
Automotivacion
Sig. (bilateral) ; J003
N 100 100
Fho de Spearman
Coeficiente de e
.204 1,000
correlacién
Deszempefio laberal
Sig. (bilateral) [003
N 100 100

Interpretacion

En la Tabla 14 se observa que el coeficiente de Rho de Spearman es 0,294, lo que
indica una correlacién positiva baja, segun la interpretacion de la Tabla 10. Este valor
se asocia con un nivel de significancia inferior al 5% (p < 0.003), lo que sugiere una
relacién significativa entre la dimension de automotivacién y el desempefio laboral.
En consecuencia, se puede concluir que la automotivacion juega un papel importante
en la mejora del desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Bellavista, ubicada

en la provincia de Sullana, lo que respalda la hip6tesis planteada en el estudio.
Prueba de hipotesis especifica 4

H1: Existe relacion significativa entre la dimension empatia y el desempefio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, Sullana _2024.

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension empatia y el desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, Sullana _2024.
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Tabla 15

La empatia y su relacién con el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
distrital de Bellavista, Sullana 2024

Desempefio Laboral

Nivel bajo ~ Nivel  Nivelalto  lotal

medio
Empatia Nivel Bajo Fecuento 18 20 8 46
%% Deel total 18 2% 20.2% 5.1% 46,5%
Nivel Medio  Fecuento 11 10 & 27
%% Del total 11.1% 10,1% 6.1% 27.3%
Nivel Alto Eecuento 2 10 14 26
% Deel total 2,0% 10.1% 14.1% 26,3%
Total Recuento 31 40 28 o9
%% Deel total 31.3% 40 4% 28.3% 100,0%

En la Tabla 15 se muestra que aproximadamente el 20.2 % de los empleados de la
Municipalidad Distrital de Bellavista considera que el nivel de empatia es medio, lo
gue coincide con una percepcion de un desempefio laboral también medio. De manera
similar, cerca del 18.2 % de los trabajadores perciben que la empatia es baja, y al

mismo tiempo, consideran que el desempefio laboral es igualmente bajo.
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Tabla 16

Correlacion de la dimension empatia con la variable desempefio laboral de los trabajadores
la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana 2024.

Empatia Desempefio
laboral

Coeficiente de correlacién 1,000 444%™
Empatia Sig. (bilateral) ; L000

N 100 100

Fheo de Spearman

Coeficiente de correlacion 44 1,000
Desempefio laboral  Sig. (bilateral) A000

N 100 100

Interpretacion

En la Tabla 16 se observa que el coeficiente de Rho de Spearman es 0,444, lo que
indica una correlacion positiva moderada, de acuerdo con la interpretacion de la Tabla
10. Este resultado tiene un nivel de significancia inferior al 5% (p < 0.000), lo que
demuestra que existe una relacion significativa entre la dimension de empatia y el
desempefio laboral. Por lo tanto, se puede concluir que la empatia influye en el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Bellavista, en la provincia de

Sullana, lo que valida la hipétesis planteada en el estudio.
Prueba de hipdtesis especifica 5

Hi: Existe relacion significativa entre la dimension habilidades sociales y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista,
Sullana _2024.

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension habilidades sociales y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista,
Sullana _2024.

Tabla 17

Las habilidades sociales y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la
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Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana 2024

Desempeiio Laboral

Nivelbajo  Nivel  Nivelalto  lotal

medio
Habilidades MNivel Bajo Eecuento 17 11 2 30
zociales %% Del total 17.2% 11.1% 2.0% 30.3%
Nivel Medio  Recuento 11 24 14 49
%% Del total 11.1% 24 2% 14.1% 49 50
Nivel Alto Eecuento 3 5 12 20
% Del total 3.0% 31% 12.1% 20.2%
Total Eecuento 3 40 28 99
%% Del total 31.3% 40 4% 28.3% 100.0%

En la Tabla 17 se muestra que aproximadamente el 24.2 % de los empleados de la
Municipalidad Distrital de Bellavista considera que el nivel de habilidades sociales es
medio, lo que coincide con una percepcion de desempefio laboral igualmente medio.
De manera similar, algo mas del 17.2 % de los trabajadores perciben que el
autorreconocimiento de los empleados es bajo, mientras que también consideran que

el desempefio laboral se encuentra en un nivel medio.
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Tabla 18

Correlacion de la dimension habilidades sociales con la variable desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana 2024

Habilidades Dezempefio

sociales laboral

Coeficiente de correlacion 1,000 A7
Habilidades zociales 3ig. (bilateral) . L000

N 100 100

Eho de Spearman

Coeficiente de correlacion Ag7* 1,000
Desempefio laboral  3ig. (bilateral) L000

N 100 100

#% La correlacidon es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion

En la Tabla 18 se presenta un coeficiente de Rho de Spearman de 0,487, lo que sugiere
una correlacién positiva moderada, segun la interpretacion de la Tabla 10. Este valor
tiene un nivel de significancia inferior al 5% (p < 0.000), lo que indica que existe una
relacién significativa entre las habilidades sociales y el desempefio laboral. En
consecuencia, se puede afirmar que las habilidades sociales desempefian un papel
importante en el desempefio laboral dentro de la Municipalidad Distrital de Bellavista,

en la provincia de Sullana, respaldando asi la hipdtesis planteada en el estudio.
Prueba de hipoétesis general

H1: Existe relacion significativa entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral
de los trabajadores la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana, 2024.

Ho: No existe relacion significativa entre la inteligencia emocional y el desempefio

laboral de los trabajadores la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana, 2024.
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Tabla 19

La inteligencia emocional y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores

la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana 2024

Desempefio Laboral

Nivel bajo  Nivel  Nivelalto  1otal

medio
Mivel Bajo Becuento 15 14 5 34
95 Del total 15.2% 14.1% 5.1% 34,3%
Inteligencia  Nivel Medic  Recuento 13 18 6 37
Emocional 95 Del total 13.1% 18.2% 6.1% 37.4%
Mivel Alto Eecuento 3 & 17 28
9 Del total 3.0% 2.1% 17.2% 28,3%
Total Fecuento 31 31 40 28
95 Del total 31,3% 31,3% 40.4% 28,3%

En la Tabla 19 se muestra que aproximadamente el 18.2 % de los empleados de la
Municipalidad Distrital de Bellavista considera que la inteligencia emocional es de
nivel medio, lo cual coincide con una percepcion de desempefio laboral también
medio. De manera similar, algo menos del 17.2 % de los trabajadores perciben que la
inteligencia emocional en la Municipalidad de Bellavista es alta, y al mismo tiempo,

califican su desemperio laboral como alto.
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Tabla 20

Correlacion de la inteligencia emocional y el desempefio laboral Municipal distrital de
Bellavista, Sullana 2024

Inteligencia Dezempefio
etnocional laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 JAog*
Inteligencia ) ]
8ig. (bilateral) . L000
emocional
N 100 100
Eho de Spearman
Coeficiente de correlacion JAag* 1,000
Desempefio laboral  Sig. (bilateral) L000
N 100 100

#%_La correlacion es significativa al aivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion

En la Tabla 20 se observa que el coeficiente de Rho de Spearman es 0,499, lo que
indica una correlacién positiva moderada, segun la interpretacion de la Tabla 10. Este
valor tiene un nivel de significancia inferior al 5% (p < 0.000), lo que sugiere que
existe una relacion significativa entre las variables inteligencia emocional y
desempefio laboral. Por lo tanto, se puede concluir que la inteligencia emocional
influye en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Bellavista, ubicada

en la provincia de Sullana, lo que valida la hipotesis del estudio.
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Andlisis y discusion
objetivo especifico 1: Determinar el nivel de la inteligencia emocional del

personal administrativo de la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana-
2024

El andlisis de la inteligencia emocional entre los empleados de la Municipalidad
Distrital de Bellavista, Sullana 2024, muestra un nivel intermedio, conforme a lo
indicado en la Tabla 1, siendo esta la percepcién del 38% del personal evaluado. Este
resultado se alinea con algunas dimensiones especificas, como el reconocimiento
personal, la autorregulacién y las habilidades sociales, que alcanzaron puntajes del
46%, 57% y 49%, respectivamente, evidenciando una valoracion positiva. No
obstante, otras dimensiones, como la automotivacién y la empatia, fueron calificadas
en niveles inferiores, con un 56% y 47%, respectivamente. Estos hallazgos guardan
relacion con los obtenidos por Escobar (2023), quien determind que la inteligencia
emocional influye significativamente en la productividad laboral de los empleados de
la Micro Red Paramonga en 2022, con un coeficiente de 0.803 y una p-valor de 0.000.
En la misma linea, Goleman (2020) sostiene que la inteligencia emocional implica
identificar y dirigir las propias emociones, automotivarse, desarrollar empatia y
fortalecer las habilidades sociales, factores directamente vinculados al desempefio
laboral. En consecuencia, se puede afirmar la conexion relevante entre la inteligencia

y el rendimiento en el &mbito laboral.

objetivo especifico 2: Determinar el nivel de desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana-2024

En el analisis del desempefio laboral de los empleados de la Municipalidad Distrital de
Bellavista, en Sullana durante el 2024, ha sido calificado como moderado segun la
informacion proporcionada en la Tabla 3. Esta evaluacion es compartida por el 41%
de los trabajadores. En particular, algunas dimensiones, como la satisfaccion en el
trabajo, la actitud frente a las responsabilidades y la interaccién con los compafieros,
obtuvieron los puntajes mas altos, con un 46%, 37% Yy 46%, respectivamente. No
obstante, existen aspectos que fueron considerados deficientes, entre ellos la capacidad

de aprendizaje y la calidad en la ejecucion de las tareas, con un 50% y 39%,
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respectivamente. Estos resultados guardan relacion con el estudio realizado por Zarate
y Tolentino (2023), donde se evidencié que la inteligencia emocional influye de
manera significativa en el rendimiento laboral dentro de la Micro Red Paramonga en
el aflo 2022, alcanzando un coeficiente de 0.803 y un p-valor de 0.000. A partir de esta
informacion, se puede inferir que el desempefio en el &mbito laboral esta estrechamente

relacionado con el nivel de inteligencia emocional del personal.

objetivo especifico 3: Describir la relacion entre la dimension autor
reconocimiento y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
distrital de Bellavista, Sullana, 2024

El andlisis de la Tabla 9 indica que el coeficiente de correlacion de Spearman es de
Rho = 0.316, lo que refleja una relacion baja correlacion positiva. Ademas, el nivel de
significancia obtenido es inferior al 5% (p < 0.01), lo que sugiere que el
reconocimiento personal influye en el desempefio laboral dentro de la Municipalidad
Distrital de Bellavista. Esta conclusion esté en linea con el estudio de Mamani (2022),
quien identific6 que un mayor grado de autoconocimiento contribuye
significativamente a la mejora del rendimiento en el &mbito laboral, como evidencio
en su investigacion sobre los trabajadores de Conecta Retail S.A. De manera similar,
Chernicoff y Rodriguez (2020) destacan que la conciencia sobre uno mismo es un
factor clave para el desarrollo de habilidades, la optimizacién de conductas y el logro
de objetivos. En este sentido, comprender y gestionar las propias emociones es
fundamental en cualquier contexto profesional, ya que fortalece el desempefio y la

productividad.
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objetivo especifico 4: Describir la relacion entre la dimension autorregulacion y
el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de
Bellavista, Sullana, 2024

Segun la informacion de la Tabla 12, el coeficiente de correlacion de Spearman es Rho
= 0.410, lo que evidencia una moderada correlacién positiva. Ademas, el nivel de
significancia es inferior al 1% (p < 0.000), lo que indica que la capacidad de
autorregulacion influye en el desempefio laboral del personal de la Municipalidad
Distrital de Bellavista, Sullana, en el afio 2024. Este resultado coincide con el estudio
realizado por Flores (2021), quien concluyé que la regulacion emocional tiene una
asociacion significativa con el desempefio profesional, obteniendo un coeficiente de
0.644 y un valor p de 0.000. De acuerdo con Petrides y Furnham (2001, 2003), las
personas que poseen un adecuado autocontrol emocional pueden gestionar mejor sus
estados animicos, afrontar el estrés con mayor eficacia y actuar de manera reflexiva en
lugar de impulsiva. Estas habilidades no solo favorecen su desarrollo personal y social,
sino que también desempefian un papel fundamental en su rendimiento laboral, ya que
la capacidad de controlar las emociones es un factor determinante en el éxito

profesional.

objetivo especifico 5: Describir la relacion entre la dimensién automotivacion y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista,
Sullana, 2024

Segun lo indicado en la Tabla 14, el coeficiente de correlacion de Spearman es Rho =
0.294, lo que revela una baja correlacion positiva, con un nivel de significancia inferior
al 5% (p < 0.003). Este dato sugiere que la automotivacién tiene un impacto en el
desemperfio laboral de los empleados de la Municipalidad Distrital de Bellavista,
Sullana, en 2024. Este hallazgo es consistente con los resultados de Gélvez (2022),
quien identifico una correlacion moderada, significativa y positiva (r = 0.35; p < 0.01)
entre la capacidad emocional para automotivarse y el rendimiento en el trabajo en una
empresa de outsourcing. Esto implica que un aumento en la automotivacién de los
trabajadores se refleja en un incremento en su desempefio, y lo contrario también

ocurre. Segun la teoria de Goleman (2020), la automotivacion nos permite
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concentrarnos en nuestras metas, superar adversidades y dirigir todos nuestros
esfuerzos hacia la consecucion de un objetivo. La combinacion de optimismo,
perseverancia, creatividad y confianza nos permite superar obstaculos y continuar
alcanzando logros. Cuando las personas se sienten motivadas, su actitud y
pensamientos tienden a ser positivos, lo que les facilita realizar bien sus tareas y

avanzar en el cumplimiento de sus objetivos.

objetivo especifico 6: Describir la relacion entre la dimension empatia y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de
Bellavista, Sullana, 2024

En la Tabla 16 se observa que el coeficiente de correlacion de Spearman es Rho =
0.444, lo que indica una correlacion positiva con un nivel de significancia inferior al
5% (p < 0.005). Este valor sugiere que la empatia tiene un impacto directo en la mejora
del desemperio laboral de los empleados de la Municipalidad Distrital de Bellavista,
Sullana, durante 2024. Este resultado es consistente con la investigacion de Girén
(2024), quien encontrd una correlacion moderada de 0.452 entre la empatia y el
rendimiento laboral. Por otro lado, segln la teoria de la inteligencia emocional, Aragon
(2019) sostiene que un lider empéatico es capaz de comprender y aceptar las
perspectivas de los demas, incluso si difieren de las propias. Este tipo de empatia
implica una profunda conciencia social y organizacional, facilitando el entendimiento

y la capacidad de ponerse en el lugar del otro para actuar de manera mas efectiva.

objetivo especifico 7: Describir la relacion entre la dimension habilidades
sociales y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital
de Bellavista, Sullana, 2024

En la Tabla 18 se evidencia que el coeficiente de correlacién de Spearman es Rho =
0.487, lo que indica una relacion positiva de nivel moderado, con un valor de
significancia por debajo del 5% (p < 0.000). Esto sugiere que las habilidades sociales
juegan un papel fundamental en el rendimiento laboral de los empleados de la
Municipalidad Distrital de Bellavista, Sullana, en 2024. Este hallazgo coincide con lo
que afirman Zarate y Tolentino (2023), quienes identificaron una relacion significativa

entre las habilidades sociales y el desempefio laboral de los trabajadores en las tiendas
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de mejoramiento del hogar de Lima Metropolitana. El coeficiente de correlacion
encontrado fue de 0.619, lo que denota una conexion de moderada a fuerte entre las
dos variables. Por lo tanto, se puede concluir que los trabajadores que poseen
habilidades para establecer relaciones y comunicarse eficazmente con su entorno
tienden a tener un mejor desempefio laboral. En la misma linea, Bar-On (2022) en su
teoria de la inteligencia emocional resalta la importancia de las relaciones
interpersonales, las cuales consisten en crear vinculos satisfactorios y mantener una
buena interaccion con los demas. Desarrollar habilidades sociales, segun esta
perspectiva, permite a los individuos establecer relaciones de manera positiva, efectiva

y satisfactoria con quienes les rodean.

objetivo general: Establecer la relacion entre la inteligencia emocional y el
desemperio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Bellavista, Sullana, 2024.

En la Tabla 20 se observa un coeficiente de correlacion de Rho-Spearman de 0,499, lo
que refleja una correlacién moderada positiva, con un nivel de significancia inferior al
5% (p<0,000). Esto sugiere que existe una conexion importante entre la inteligencia
emocional y el desempefio laboral. Con base en estos resultados, se puede afirmar que
la inteligencia emocional tiene un impacto directo en el desempefio de los empleados
de la Municipalidad Distrital de Bellavista, lo cual valida la hipotesis de la
investigacion. Estos hallazgos son similares a los de Franco (2024), quien, al investigar
la relacion entre inteligencia emocional y desempefio laboral, obtuvo un coeficiente de
Rho de 0,728, indicando una relacion significativa entre ambas variables (p<0,05).
Franco concluy6 que existe una correlacion moderada y directa entre inteligencia
emocional y desempefio. De manera similar, Patzi (2021) destacd que, en su estudio de
los directores de Unidades Educativas en La Paz 3, un mayor nivel de inteligencia
emocional se traduce en un mejor desempefio laboral. Esto refuerza la idea de que
mejorar los aspectos de la inteligencia emocional es crucial en el &mbito profesional.
Segun la investigacion, un trabajador que sea capaz de reconocer sus emociones,
regularlas, mantenerse motivado, mostrar empatia y desarrollar habilidades sociales

tendra un desempefio laboral significativamente mejor.
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Conclusiones

- Se determiné que el nivel de inteligencia emocional de los empleados de la
Municipalidad Distrital de Bellavista, Sullana, es de cardcter medio, representado
por un 38% de los trabajadores. Se observo una variedad en el comportamiento
respecto a las dimensiones de esta variable, como el autoconocimiento, la
autorregulacion y las habilidades sociales, con un 46%, 57% y 49%
respectivamente, lo que refleja un nivel medio. En cambio, las dimensiones de
automotivacion y empatia presentaron un nivel bajo, con porcentajes del 56% y

47%, respectivamente.

- Se determind que el nivel de desempefio laboral de los empleados de la
Municipalidad Distrital de Bellavista, Sullana, es también medio, con un 41% de
los trabajadores presentando este nivel. Este comportamiento se repite en las
dimensiones de la variable, tales como Satisfaccion Laboral, Actitud y
Desempeiio, y Relaciones Interpersonales, con un 46%, 37% y 43%
respectivamente. Sin embargo, no ocurre lo mismo en las dimensiones de
habilidades para aprender y calidad en el trabajo, las cuales muestran un nivel bajo

segun la percepcion del 50% y 39% de los trabajadores.

- Se verific6 que existe una relacién significativa entre la dimension de
autoconocimiento y el desempefio laboral, con un valor de significancia menor al
5% (p<0.05), lo cual indica que ambas variables estan asociadas de manera
significativa. El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0.316 refleja

una baja correlacion positiva entre ambas.

- Se confirm6 que la relacion entre la dimension autorregulacion y el desempefio
laboral también es significativa, con un valor de significancia inferior al 5%
(p<0.03). Esto sugiere que hay una relacion importante entre ambas variables. El
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0.294 indica una débil

correlacion positiva entre ellas.

- Se corrobordé que existe una relacion significativa entre la dimension de

automotivacion y el desempefio laboral, con un nivel de significancia menor al 5%
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(p<0.03), lo que demuestra que ambas variables estan significativamente
relacionadas. La correlacion de Rho de Spearman de 0.294 refleja una correlacion

positiva baja entre estas.

Se verifico una relacion significativa entre la dimension de empatia y el desempefio
laboral, con un valor de significancia inferior al 5% (p<0.000). Esto indica una
conexion importante entre ambas variables. El coeficiente de correlacion de Rho
de Spearman de 0.444 muestra una correlacion moderada positiva entre ellas.

Se demostro que hay una relacion significativa entre las habilidades sociales y el
desempefio laboral, con una significancia menor al 5% (p<0.000), lo que acepta la
existencia de una relacion relevante entre las dos variables. El valor de correlacion

de Rho de Spearman de 0.487 indica una correlacién moderada positiva.

Se comprob6 que la inteligencia emocional y el desempefio laboral estan
significativamente relacionados, con un nivel de significancia menor al 5%
(p<0.000), lo que confirma que ambas variables tienen una conexion significativa.
El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0.499 indica una correlacion
moderada positiva entre ellas.
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Recomendaciones

- Se recomienda a las oficinas de Imagen Institucional y Recursos Humanos que,
debido a los bajos niveles de automotivacion y empatia en las dimensiones de la
inteligencia emocional, implementen programas que fomenten una mayor

participacion de los empleados, con el objetivo de mejorar estos aspectos.

- Se sugiere a las oficinas de Imagen Institucional y Recursos Humanos que, dado
que las dimensiones de habilidades para aprender y calidad en el trabajo presentan
niveles bajos en el desempefio laboral, desarrollen programas que promuevan una

mayor involucracion de los trabajadores para mejorar en estos aspectos.

- Considerando que el nivel de inteligencia emocional es medio, se recomienda la
implementacién de un programa de estrategias para fortalecer este nivel, en
beneficio de los empleados de la Municipalidad Distrital de Bellavista.

- En vista de que existe relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio
laboral se recomienda promover estrategias que permitan fortalecer el desarrollo
profesional de los trabajadores de la municipalidad distrital de Bellavista

- Se sugiere, llevar a cabo talleres de formacion enfocados en la empatia y la
comunicacion efectiva. Estas actividades podrian incluir dinamicas grupales,
simulaciones y ejercicios practicos que permitan a los empleados mejorar sus
habilidades para comprender y manejar las emociones de sus colegas. Este enfoque
no solo contribuird a una mejor convivencia laboral, sino que también fomentara

un entorno mas colaborativo y solidario dentro de la Municipalidad de Bellavista.

- Se recomienda, establecer un sistema de reconocimiento que ponga en valor los

logros y esfuerzos de los empleados de forma regular.
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Esto podria incluir premiaciones mensuales, menciones en boletines internos o
celebraciones de logros colectivos. Al destacar el trabajo bien realizado, se
incrementara la motivacion del personal, lo que tendra un impacto positivo en su

desempefio y en el ambiente laboral.

Se recomienda organizar sesiones autoevaluacion que permitan a los empleados
reflexionar sobre sus habilidades, fortalezas y areas de mejora. Ademas, se podrian
ofrecer recursos, como libros o seminarios, que ayuden a los empleados a
comprender y gestionar sus emociones de manera efectiva. Este enfoque
fortalecerd la autoconfianza y la capacidad de adaptacion del personal

administrativo ante los retos laborales.
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ANEXO 1: Matriz de Operacionalizacion de variables

ANEXOS Y APENDICE

Matriz de operacionalizacion de la variable Inteligencia Emocional

WVariable Definicidn Definicién operacional Dimensiones Indicadores Ttems Escala de
Conceptual medicitn
Intelizencia La capacidad de Para la wvaloracidén Aptoreconomients  Feconoce la emocidn gue esta sintiendo. 1 ESCALADE
. reconocer nuestros constard de 15 items Tiene confianza ea lo que estd haciendo. 2 LIKER
Emocional - -
. S Eeconoce gue lo que siente lo lleva a actuar y obrar. 3
propios distribuidos 15 en i - i N
Identifica sifuaciones que requieren control. 4 Totalmente
zentimientos,  los cada dimenzion: satisfecho
Autorregulacion ica siercici iracié i 3 i
sentimientos de los - Aplica ejercicios de respiracidn para controlar sus emociones. 5 sam,fec};.m
IRIREECRNQEHRISHS - - - . Algo satizfecho
demas, motivarnos autorregulacion, Controla sus emociones aplicando el semaforo emocional ] Insatisfecho
. - : = Totalmente en
; Eeconoce que quiere zer en el firturo en su trabajo 7
¥ mansjar Automotivacion, meq J Inzatizfecho
adecuadamente las empatia v resoluciéa Automotivacion Expresa lo que siente cuando las cosas le salen bien g
relaciones que de conflictos. Eeconoce la necesidad de vivir en paz v armonia. 9
t 1
sostenemos con fes Identifica la importancia de escuchar a los demas. 10
demas vy nosotros i
) " Empatia Reconoce la necesidad de entender a los demas. 11
mismos”.
(Goleman, Comprende que se debe ayudar a los demas. 12
2019, Resolucian de Eeconoce 12 importancia de la socializacion. 13
Comprende lo necesario de la comunicacion. 14
conflictos
Eeconoce 12 importancia de practicar valores 16
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Matriz de operacionalizacién de la variable Desempefio laboral

Variable Definicidn Conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Ttems Escala de
medicion
Dezempefic Ez el grade en el cual percibe loz Viene a ser la percepeibn, Satisfaccion Dizcipling 123 Eszcala deLikert
laboral resultados percibidos de un fidelizacién v el cumplimiento laboral Cooperativo 456 Numca -1
Determinado producto, en relacién de las expectativas del cliente Actitud ¥ Iniciativa 789 ]
L . Casi nunca:2
. Tras recibir un servicio o© I - -
con las expectativas de esa persona Desenvolvimiento Trabajo en equipo 10.11.1
. 3 roducto, mediante el cual las — — A 3
percibida. Pita P Habilidades para _ Responsabilidad 13.14.1 veees
Sanci
(1999) GCionEs que s BMIEEEL 4 prender Interés 16.17.1  Casi siempre:4
. ti incidir de f
Fren Qi commd £ T T ilidad de Creatividad 19202 s
itiv 1 ror parte d -
POSITITA =1t 18 mayer Pare €€ Trabajo Habilidad de seguridad 22232
Usuanes Eelacionarse con Conocimiento del 25262
log Demas trabajo 728.29
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ANEXO 2: Matriz de Consistencia

Problema Variables Objetivos Hipatesis Metodologia

+Cu4l ex 1a relacion Describir la relacion significativa entre la imteligencia -  Hi: Existe relacion significativa Tipo de Investigacion:

significativa entre  Inteligencia emocional v el desempedio laboral del personaladministrativo entre la inteligencia emocional ¥ el  Descriptiva v correlacional

la inteligencia Emocional de la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana-2024 desempefioc  laboral del personal Es un disefio no experimental

emociconal v el Objetivos especificos administrativo de la Municipalidad  decorte transversal,

desempefic laboral 1. Determinar el nivel de la inteligencia emocional del distrital de Bellavista, Sullana-2024  Poblacidn

del personal personal administrative de la Municipalidad distrital -  Ho: No existe relacion significativa 160 trabajadores Municipalidad

administrative de  Desempefio de Bellavista, Sullana-2024 entre la inteligencia emocional v el distrital de bellavista, Sullana-

la  municipalidad Laboral 2. Determinar el nivel de desempefic laboral del desempefio  laboral del personal 2024

distrital de perzonal administrative de la Municipalidad distrital administrativo de la Municipalidad Muestra

bellavista, Sullana - de Bellavista, 3ullana-2024 distrital de Bellavista, Sullana-2024  Se aplico el  muestreo

20247 3. Establecer la relacion entre la dimension - Elnivel de lainteligencia emocional  probabilistico  simple, cuya
autorreconocimiento la variable desempefio laboral del personal administrative de la  formula  estadistica ez la
Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana-2024 Municipalidad distrital de  siguiente:

4 Amalizar la relacion entre la  dimension Bellavista, Sullana-2024 ez medio. n= Z2(pgI N
autorregulacion yla variable desempefio laboral del - El nivel de desempefio laboral del d2 (N-1)+ Z2(p.q)
personal administrativode la Municipalidad distrital personal administrativo
de Bellavista, Sullana-2024 - La relacion entre la dimensidon Técnica e Instrumento de

3. Establecer 1z relacion entre la  dimenzidn Inteligencia emocional v desempefio recoleccidn de datos: Teécnmica:
automotivacién de la variable Desempefio laboral del laboral del personal administrative la  encuesta Instrumento el
perzonal administrative de la Municipalidad Distrital de la Municipalidad distrital de cuestionario
de Bellavista, Sullana-2024 Sullana

6. Especificar la relacion entre la dimension empatia

v la variable desempefic laboral del personal
administrative de la Municipalidad distrital de
Bellavista, Sullana-2024

Identificar la relacion entre la dimension resolucion
deconflictos v la variable desempefio laboral del
personaladministrativo de la Municipalidad distrital
de Bellaviata, Sullana-2024.
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ENEXO 03: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
(CUESTIONARIO)

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Facultad de Ciencias Econdmicas y AdministrativasPrograma de estudios de

Administracién

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS :(CUESTIONARIO)

Cuestionario sobre inteligencia emocional y desempefio laboral

Estimado(a) colaborador(a), el presente cuestionario tiene como finalidad principal
obtener informacion sobre la relacion que existe entre las variables inteligencia
emocional y desempefio laboral. Esta encuesta es de manera personal y su finalidad es
netamente académica, mantenimiento el anonimato y confidencialidad en cada una de

Su respuesta.

Agradezco a usted su valiosa colaboracion y aporte, al brindarme la informacion

necesaria,contestando de manera clara y sincera, en la presente encuesta.
| 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

correcta en cada una ellas.

Sexo:
1. Masculino
2. Femenino
Edad: Afos de Servicios en laempresa
1. 18- 28 afios 1. Hasta 2 afios
2. 29— 38 afios 2. 3 a4 afos
3. 39 -48afios 3. 5 a 6 afos
4. 49 - 58 afios 4, 7 amas afios
5. Mas de 58 afios
Estado Civil:
1. Soltero
2. Casado
3. Divorciado
4. Conviviente
5. Viudo (a)
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Il PARTE

Lea con atencion y conteste a las preguntas marcando solo un cuadro, teniendo en

cuenta lasiguiente escala de calificacion

Escala de valoracion:

5 4 3 2 1
Totalmente Satisfecho Algo satisfecho Insatisfecho Totalmenteen
satisfecho Insatisfecho

INTELIGENCIA EMOCIONAL

CALIFICACION

Dimension Autoconocimiento 4 | 3] 2|1
1 [Tiene usted la facilidad de prestar atencidn a sus sentimientos
2 |Normalmente usted dedica parte de su tiempo a pensar en sus
emociones
3 [Valora usted aportar informacién util y constructiva a su equipo de|
trabajo
4 |Considera usted que se muestra tal y como es en su entorno laboral
5 |Considera usted que confiar en si mismo le ayuda a tolerar la presion
laboral
6 |Le agrada a usted iniciar situaciones nuevas y desafiantes
Dimension Autorregulacion 4 | 3] 2|1
7 [Tiene usted la capacidad de poder aceptar sus errores cometidos en el
trabajo
8 |Mantiene usted la calma ante situaciones dificiles en su entornolaboral
9 |No tiene dificulta en las labores que estén presionados
10 |Considera usted ser una persona leal a sus principios y valores
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11

Tiene usted la facilidad de adaptarse a las distintas actividades

laborales

12

A usted le agrada afrontar situaciones nuevas y desafiantes en su

entorno laboral

Dimension Motivacion

13

Motiva usted a sus comparieros en el desempefio de sus actividades

14

Se siente usted motivado cuando alcanza objetivos individuales

grupales

15

Se siente usted comprometido con los objetivos institucionales de su

trabajo

16

Desarrolla usted su trabajo sin esperar algin tipo de recompensa

17

Se siente usted optimista al desarrollar sus actividades en el trabajo

18

Busca usted soluciones de manera optimista cuando se presentan

problemas en su trabajo

Dimension Empatia

19

Comprende usted las necesidades de sus comparieros de trabajo

20

Tiene usted la facilidad de saber escuchar a sus comparieros detrabajo

21

Ayuda usted a sus comparieros de trabajo cuando se encuentran con

alguna dificultad

22

Comparte usted con sus comparieros de trabajo nuevos conocimientos

23

Mantiene usted una buena relacion con sus comparieros de trabajo

24

Aprovecha usted las cualidades de sus comparieros para mejorar el

trabajo

Dimension Habilidades Sociales
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25

Proponen ustedes estrategias enfocada en mejorar las actividades

sociales de su trabajo

26

Fomenta usted la unidad y armonia para el cumplimiento de objetivos

27

Tiene usted la habilidad de comunicarse con los demas de manera

Empética

28

Considera usted la opinion de los demés al momento de tomar alguna

decision

29

Considera usted tener la capacidad de influir e inspirar a los demas

30

Tiene usted la facilidad de transmitir su vision al equipo de trabajo
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DESEMPENO LABORAL Escala de Calificacion
Dimension Satisfaccion laboral 5| 4| 3| 2 1
1 [Siente usted que su desempefio laboral es valorado en su trabajo
2 |Considera usted que el trabajo que realiza le permite alcanzar sus
objetivos profesionales
3 [Siente usted que su trabajo cumple con las necesidades laborales enlos
plazos previstos
4 (Considera usted que la remuneracion que percibe es suficiente para
hacer un buen trabajo
5 |Considera usted que existe un sistema justo y transparente de ascenso
en su trabajo
6 |Considera usted que todos los colaboradores tienen la misma
oportunidad de formacion
Dimension Actitud y Desenvolvimiento 5| 4| 3| 2 1
7 [Tiene claro que esperan de usted en el trabajo
8 |[Siente usted que constantemente alcanza los objetivos de su area de
trabajo
9 |Muestra usted permanentemente preocupacion por realizar un buen
trabajo
10 (Cumple atiempo los objetivos planteados en su trabajo
11 [Resuelve usted los problemas presentados en su area de trabajo
12 [Tiene usted la capacidad de analizar resultados cuando no sonpositivos
Dimension Habilidades para Aprender 54| 3| 2 1
13 [Tiene usted conocimiento suficiente para realizar las tareas de su

puesto laboral
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14

Considera usted tener la capacidad de adquirir conocimientos nuevos

15

Usted tiene conocimientos necesarios Yy claros sobre su funcion laboral

16

Ocasionalmente a usted se le dificulta adquirir nuevos conocimientos

17

Considera usted que es importante su trabajo o actividad laboral

Dim

ension Calidad de Trabajo

19

Usted Siempre cumple con desarrollo de su trabajo

20

Considera usted que es seguro y preciso en su trabajo

21

Considero con honramiento termino mi trabajo a tiempo

22

Considera usted que el desarrollo de su trabajo es aceptable

23

Considera usted que es cuidadoso con el desarrollo de su labor vy,

escasamente comete errores

24

Considera usted que su trabajo se desarrolla con normalidad y que

estoy satisfecho con la supervision que la empresa realice

Dim

ension Relacionarse con los Demas

25

Usted tiene una excelente disposicion y fomento el trabajo en equipo

26

Generalmente colabora espontaneamente en su equipo detrabajo

27

Me es facil presentar su opinon a su equipo de trabajo

28

Usted tiene un trato cortés y respetuoso con sus comparfieros de

trabajo

29

Usted Colabora de manera efectiva integrandose a trabajar en equipo

30

Usted Considera que el trabajo en equipo es muy importante para
lograr losobjetivos empresariales del personal Administrativos de 13
Municipalidad Distrital de Bellavista, Sullana -2024
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/ Anexo 4.-Evaluacién de Juicio de Expertos

VALIDEZDE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

l.- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: Carlos Alberto Acosta Zarate Fecha: 11/07/2024Especialidad:

EconomistaNombre del instrumento evaluado: Cuestionario
Autor del instrumento: Ruiz Mena, Claudia Lisbeth

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinionsobre el

instrumento de la investigacion titulada:

“LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITALDE BELLAVISTA, SULLANA-
2024”

El cual debe calificar con una valoracidn correspondiente a su opinion respecto a cadacriterio

formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regu Bueno Muy Excelente
evaluacion del Criterios cualitativos - lar Bueno
instrumento cuantitativos
(1-9) (10- (14-16) (17-18)| (19-20)
13)
Claridad ¢Estd  formulado con 17
lenguaje apropiado?
Objetividad ¢Estd  expresado  con 16
conductas observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de la 16
ciencia y calidad?
Organizacion | ¢Existe una organizacion 17
légica del instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en 17
cantidad y calidad?
Intencionalid | ¢Adecuado para cumplir 16
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ad con los objetivos?

Consistencia | ¢(Basado en el aspecto 16
tedrico cientifico del tema

de estudios?

Coherencia ¢Entre  las  hipotesis,
dimensiones e

indicadores?

Propdsito ¢Las estrategias 17
responden al propdsito del

estudio?

Conveniencia | (Genera nuevas pautas 17
para la investigacion y

construccién de teorias?

Sumatoria 64 85
parcial
Sumatoria 168
Total
Valoracion cuantitativa (Sumatoria 0,84

Total x0.005)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el

intervalo respectivoy escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados
0,00-0,49 Validez nula
0,50 -0,59 Validez muy baja
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0,60 — 0,69 Validez baja

0,70 -0,79 Validez aceptable
0,80-0,89 Validez buena
0,90 -1,00 Validez muy buena

Coeficiente de Validez

 —
—

168 0.84

Nota: el instrumento podré ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

CARLOS ALBERTO ACOSTA ZARATE
MBA Econ. Administracién deEmpresas y Negocios
DNI 43260750
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ANEXO 5.-VALIDEZDE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I.- Informacién General:

Nombres y apellidos del validador: SIXTO DAVID NORIEGA SAAVEDRA

Fecha: 12 DE JULIO 2024  Especialidad: CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Nombre del instrumento evaluado: INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPENO LABORAL

Autor del instrumento:

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos suopinién sobre el
instrumento de la investigacion titulada:

“LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITALDE BELLAVISTA, SULLANA-
2024”

El cual debe calificar con una valoracién correspondiente a su opinidn respecto acada criterio formulado.

Il. Aspectos a evaluar: (Calificacién cuantitativa)

Indicadores  de Deficiente | Regular | Bueno Muy  [Excelente
evaluacion  del Criterios cualitativos - Bueno
instrumento cuantitativos (1-9) (10-13) | (14-16) (17-18) ((19-20)
Claridad ¢Estd formulado con lenguaje 16
apropiado?
Obijetividad ¢Estd expresado con conductas 17
observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de la 16
ciencia y calidad?
Organizacion ¢Existe una organizacion logica 18
del instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad 18
ycalidad?
Intencionalidad ¢Adecuado para cumplir con los 16
objetivos?
Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 19
cientifico del tema de estudios?
Coherencia ¢Entre las hip6tesis, dimensiones 19
e indicadores?
Propésito ¢Las estrategias responden al 19
proposito del estudio?
Conveniencia ¢Genera nuevas pautas para la 18
investigacion y construccion de
teorias?
Sumatoria parcial 48 71 57
Sumatoria Total 176 (Siendo el puntaje maximo posible 200)
Valoracién cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0.88 (Siendo la valoracién maxima en 1)
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Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

1. Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados Coeficiente de Validez
0,00-0,49 Validez Nula 176 _ 0.88
0,50-0,59 Validez muy baja

0,60 -0,69 Validez baja

0,70-0,79 Validez aceptable

0,80- 0,89 Validez buena

0,90-1,00 Validez muy buena

Note: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

DR. Sl)’(: (¢} ;;AV]D NORIEGA

SAAYEDRA DNI N° (02885104
Firma del Experto

Dr. En Ciencias Administrativas
Grado Académico
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I.- Informacion General:
Nombres y apellidos del validador: Heredia Yacila Claudia Fecha: 12/07/2024

Especialidad: CienciasAdministrativas

" /
= ALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DEEXPERTOS

Nombre del instrumento evaluado: cuestionario Autor del instrumento: Ruiz Mena

Claudia Lizbeth

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos suopinion

sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITALDE BELLAVISTA, SULLANA-

2024”

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto acada criterio

formulado.

I1. Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa)

Indicadores de Deficie | Regular | Bueno | Muy Excelen
evaluacion del Criterios cualitativos - nte Bueno | te
instrumento cuantitativos (1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) | (19-20)
Claridad ¢Esta formulado con lenguaje 16
apropiado?
Objetividad (Esta expresado con 17
conductas observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de la 16
ciencia y calidad?
Organizacion | ¢Existe una organizacion 18
I6gica del instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en 18
cantidad y calidad?
Intencionalid ¢Adecuado para cumplir con 16
ad los objetivos?
Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 19
cientifico del tema de
estudios?
Coherencia (Entre las hipotesis, 19
dimensiones e indicadores?
Propdsito ¢Las estrategias responden al 19
propdsito del estudio?
Conveniencia | ¢Genera nuevas pautas para la 18
investigacion y construccién
de teorias?
Sumatoria parcial 48 71 57

Sumatoria Total

176 (Siendo el puntaje maximo posible 200)

x0.005)

Valoracién cuantitativa (Sumatoria Total

0.88 (Siendo la valoracion maxima en 1)
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Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I1l.  Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

V.
Intervalos Resultados
0,00 — 0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50 -0,59 Validez muy baja
0,60 — 0,69 Val!dez baja 176 _ 0.88
0,70 -0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podréa ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

7

Myg. Claudia Heredia Yacila.
DNI N° 77325435
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ANEXO 6.-

BASE DE DATOS

INSTRUMENTO PARA DIAGNOSTICAR LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE BELLAVISTA, SULLANA-2024.

N° 112 |3 |4 6|7 |8 |9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30
1 1 1| 2| 2 10 1 2| 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
20 1 2| 1] 2 10 1) 1] 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 1 1 2 2 2 2 2
31 1 1] 2| 1 11 2| 1| 2 1 2 1 1 2 2 2 2 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 2 1
41 1| 3| 1| 3 21 1 2| 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 2 2 2
5| 1| 2| 2| 2 20 11 2| 1 1 1 1 1 2 1 3 2 1 1 2 1 2 2 2 1 2 1 2 1 1
6| 2| 2| 2| 2 20 1 2| 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 2
71 2| 2| 2| 2 20 1 2| 2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2
8| 2| 2| 2| 2 21 1 1] 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2
9| 2| 2| 2| 2 21 1 2| 1 2 1 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2

101 2| 2| 2| 2 20 1 1| 5 5 5 5 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5
11| 1| 5( 1| 1 3] 31 2| 1 1 3 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 1 1 4 3 2 1 4 3 3
12 2| 1] 2| 1 1] 2| 3| 2 2 2 3 3 1 1 1 1 2 3 2 3 3 1 3 3 2 2 2 2 3
13( 1| 1| 1| 2 1] 1| 2| 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 2
14 1| 1] 1| 1 10 1 1| 2 1 1 1 4 3 2 5 5 5 1 1 1 1 1 1 3 3 1 1 1 2
15( 1| 5] 1| 1 31 3| 3| 3 1 1 2 3 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 3 3 1 1 3 3 3
6 1| 4| 1| 1 11 2| 2| 2 1 1 3 3 1 1 1 1 1 1 3 3 1 1 3 3 3 3 4 2 2
17 1| 4] 1| 1 31 3 3] 1 1 3 4 3 1 1 1 1 3 1 1 2 3 1 1 3 1 1 2 3 3
18 1| 4| 1| 1 2|1 3| 3| 3 1 2 2 2 1 1 1 1 2 3 3 3 1 1 3 1 1 2 1 2 1
19| 1| 5( 1| 1 31 3| 3| 3 1 1 3 2 1 1 2 1 1 3 3 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1
200 1| 5| 1| 1 3] 11 2| 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 2 3 1 1 1 2 2 2 1 1 2
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31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 51 52 53 54 55 56 57 58 59
2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 3 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1
2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 3 2
1 2 1 1 1 2 1 2 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1
1 1 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 3
1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 1 2 3
1 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 3 3 2 2 2 2 2 2 2 1 3 1 1 1
1 2 1 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 2 3 2 2 1 1 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2
1 2 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2
1 2 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 5 5 5 5 5 1 2 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5
1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1
4 2 2 5 5 5 2 2 1 1 2 1 1 1 1 4 1 1 1 1 2 1 3 3 3 4 1 1 1
5 4 4 5 5 5 1 2 1 1 1 1 1 3 1 4 1 1 1 1 1 2 3 1 1 4 1 1 1
5 2 2 3 3 3 1 1 1 2 1 1 3 2 2 2 3 2 2 2 3 1 1 1 1 1 1 1 1
2 2 2 1 3 1 3 2 1 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 2 2 1 3 1 1 1 1 1
5 2 2 5 5 5 1 1 1 1 2 2 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 2 2 4 1 1 1 1
5 1 1 5 5 5 1 3 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1
5 1 5 5 5 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1
5 1 1 5 4 5 1 1 1 1 2 2 1 1 1 5 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1
5 1 1 5 5 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2
5 2 2 5 5 5 1 1 1 1 1 2 1 1 1 5 1 1 1 3 1 1 1 2 3 3 1 1 1
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ANEXO 7.- ESTADISTICAS DE FIABILIDAD DE LA VARIABLE
INTELIGENCIA EMOCIONAL, DESEMPENO LABORAL

Alfa de Cronbach

N de elementos

,897

30

Estadisticas de total de elemento de la variable Inteligencia Emocional

Media de escala si el | Varianza de escala si Alfa de Cronbach si el
elemento se ha el elemento se ha Correlacion total de elemento se ha
suprimido suprimido elementos corregida suprimido
P01 51,13 158,013 ,553 ,892
P02 50,36 162,132 ,123 ,902
P03 51,01 159,808 ,362 ,895
P04 50,88 160,147 ,380 ,895
P05 50,97 159,706 ,406 ,894
P06 50,72 157,234 ,468 ,893
Po7 50,95 157,745 ,406 ,894
P08 50,59 158,547 ,392 ,895
P09 50,91 156,931 441 ,894
P10 50,92 159,206 ,420 ,894
P11 51,01 156,899 476 ,893
P12 50,71 154,430 ,535 ,892
P13 50,69 148,580 617 ,890
P14 50,83 157,637 ,391 ,895
P15 50,91 156,992 418 ,894
P16 50,65 156,896 377 ,895
P17 50,76 160,447 ,248 ,898
P18 50,70 155,707 ,485 ,893
P19 50,74 152,740 ,599 ,890
P20 50,61 155,412 ,481 ,893
P21 50,69 154,701 ,553 ,892
p22 50,68 157,088 470 ,893
p23 50,99 158,858 ,391 ,895
P24 50,66 156,328 ,415 ,894
P25 50,72 151,557 ,557 ,891
P26 50,78 155,365 ,549 ,892
p27 50,94 156,986 ,514 ,893
P28 50,70 154,192 ,519 ,892
P29 50,72 154,244 ,566 ,891
P30 50,73 154,805 ,528 ,892
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Alfa de Cronbach

N de elementos

30

Estadisticas de total de elemento de la variable Desempefio Laboral

Media de escala si el | Varianza de escala si Alfa de Cronbach si el
elemento se ha el elemento se ha | Correlacion total de elemento se ha
suprimido suprimido elementos corregida suprimido
P31 51,75 148,856 317 ,839
P32 52,60 156,040 ,366 ,833
P33 52,58 152,711 441 ,831
P34 51,59 148,063 ,361 ,836
P35 51,53 144,858 /449 ,831
P36 51,63 149,326 ,328 ,837
P37 52,77 154,462 ,364 ,833
P38 52,72 154,345 ,505 ,830
P39 53,05 158,553 ,346 ,834
P40 52,90 154,697 ,584 ,829
P41 52,95 157,745 ,386 ,833
P42 52,87 159,468 ,339 ,835
P43 52,96 154,564 432 ,831
P44 52,90 154,677 ,450 ,831
P45 52,76 156,730 ,307 ,835
P46 51,91 152,224 ,283 ,839
P47 52,85 156,573 ,268 ,837
P48 53,03 157,039 ,469 ,832
P49 52,90 158,556 ,333 ,834
P50 53,00 157,919 /418 ,833
P51 52,91 159,557 ,312 ,835
P52 52,97 160,009 282 ,836
P53 52,74 154,396 442 ,831
P54 52,86 155,596 ,438 ,831
P55 52,86 156,829 ,385 ,833
P56 52,75 156,755 ,320 ,835
P57 52,99 156,555 467 ,831
P58 53,02 156,363 432 ,832
P59 53,05 159,402 314 ,835
P31 51,75 148,856 317 ,839
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LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMP‘JENO LABORAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD
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Titulo del Documenito de Investigacion

 LAINTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL
' PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDADDISTRITAL
| DE BELLAVISTA, SULLANA-2024

3. Programa Académico

AOMIVIStencion ope EMmPRESAS-
|

Abierto o Plblico 3 (info:eu-
| repo[semantfcs_/open_Access) 1

(") En caso de restringido sustentar motivo ‘

A. Originalidad del Archivo Digital

investigacion sustentado Y aprobado por el Jurado Evaluador y forma parte del proceso que conduce a obtener el grado
académico o titulo profesional.

B. Otorgamiento de una licencia CREATIVE COMMONS 5

El autor, por medio de este documento, autoriza a la Universidad, publicar su trabajo de investigacion en formato digital
en el Repositorio Institucional Digital, al cual se podra acceder, preservar y difundir de forma libre y gratuita, de manera
integra a todo el documento. ¢
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1 Segin Resolucion de Consejo Directivo N 033-2016-SUNEDU €D, Reglamento de! Registro Nacionaf de Trabajos de Investigacién Para optar Grados Academicos y Titufos Profesionales, Art. 8, inciso 8.2

Ley N 30035. Ley que reguta ef Repositorio Nacional Digital de Ciencia, Tecnologia e innovacion de Acceso Abierto y .S, 006-2015-PCM.
Si el autor cligio ef tipa de acceso abierto o publico, otorga a la Universidad San Pedro ung licencia na exclusiva, para que se Ppueda hacer arreglos de forma en (q obray difundir en el Repaositorio
Institucional Digital. Respetando siempre los Derechos de Autory Propieded Intelectual de acterdo y en el Marco de (a Ley 822,
En caso de que el autor elija la segunda opcidn, unicamente se publicard los datos del qutor y resumen de la obra, de acuerdo a la directiva N 004-2016-CONCYTEC-DEGC (Numerales 5.2 y 6.7) que normg
el funcionatmiento del Repositorio Nacional Digital
Las licencias Creative Commons (CC) es una organizacion internacional sin fines de fucro Glie poiie a disposicion de los autores un conjunto de licencias flexibies ¥ de herramientas tecnolégicas que
facilitan la difusion de informacion, recursos educativos, obras artisticas y clentificas, entre otros. Estas licencias también garantizan que el autor obtenga el credito por suobra.

profesionales-RENATI “L.as unjversidades, instituciones ¥
escuelas de educacisn superior tienen como obligacion registrar todos (os trabajos de investigacicn ¥ proyectos, incluyendo los metadatos en sus repositorios institucionales precisando si son de
acceso abierto o restringido, los cudles Serdn posteriormente recolectados por el Repositorio Digital RENATY, a traves del Repositorio ALICIA™,

- [

“
g
k]
B;
2
)
&
~
g
2
5
=
&
S
a
=
F
o<
&
H
=%
Q
a
K
B
L
@
d
g
153
g
B
a
&
g
=
3
3
&
3
3
g
‘s
a
&
3
3
g
g
g
&
a
8
&
El
§
<
(=
55
3
8

Nota. - En caso de falsedod en los datos, se procederd de acuerdo o ley (Ley 27444, art. 32, nim, 32:3),



