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Resumen
El estudio tuvo como objetivo general, determinar como se relaciona la inteligencia emocional y
el desempefio laboral de los trabajadores en una universidad privada, Lima 2023. La metodologia
del estudio fue de tipo basica, no experimental y de corte transversal con un nivel correlacional.
El estudio se realiz6 en una universidad de Lima con una poblacién de 125 colaboradores en el
area administrativa y académica. Se aplico un instrumento basado en la escala de Likert a una
muestra de 95 colaboradores administrativos y docentes.

Los resultados evidenciaron en la primera variable de inteligencia emocional una magnitud
buena con 0,896 y en la sequnda variable de desempefio laboral con una magnitud excelente de
0,931 de confiabilidad. Para constatar la hipotesis se emple6 la Rho de Spearman, por mantener
pruebas no paramétricas. De esta manera, se admitid la hipotesis alterna, rechazando la nula dado
que, su valor sig es de 0,001 y su coeficiente de correlacion fue de 0,803. Finalmente, la variable
inteligencia emocional estd relacionada con la segunda variable del desempefio laboral.
Igualmente, para lograr un mejor desenvolvimiento de tareas, es importante desarrollar y potenciar
las habilidades de inteligencia emocional en los trabajadores. Por ello, se debe implementar
programas e iniciativas que fomenten el bienestar emocional en el &mbito educativo.

Palabras claves: inteligencia emocional, desempefio laboral, autorregulacion, motivacion,

relacion interpersonal.
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Abstract
The general objective of the study was to determine how emotional intelligence and job
performance of workers are related at a private university, Lima 2023. The study methodology
was basic, non-experimental, and cross-sectional with a correlational level. The study was carried
out at a university in Lima with a population of 125 collaborators in the administrative and
academic area. An instrument based on the Likert scale was applied to a sample of 95
administrative and teaching collaborators.

The results showed a good magnitude of 0.896 for the first emotional intelligence variable
and an excellent magnitude of 0.931 for the second work performance variable. Spearman's Rho
was used to test the hypothesis, as it is a non-parametric test. Thus, the alternative hypothesis was
admitted, rejecting the null hypothesis given that its sig value is 0.001 and its correlation
coefficient was 0.803. Finally, the emotional intelligence variable is related to the second variable
of job performance. Likewise, to achieve better task performance, it is important to develop and
enhance emotional intelligence skills in workers. Therefore, programs and initiatives should be
implemented to promote emotional well-being in the educational environment.

Key words: emotional intelligence, work performance, self-regulation, motivation,

interpersonal relationship.
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Introduccién
El estudio tuvo como finalidad, determinar cdémo se relaciona la inteligencia emocional y el
desemperio laboral de los trabajadores en una universidad privada, Lima 2023. Asimismo, se
identifico como problema principal: la mala gestion administrativa y académica dentro de la casa
de estudios. Esto es debido a diversos factores internos como son: (a) el atraso de pagos en
planillas; (b) el uso inadecuado de los recursos monetarios; (c) las deudas crediticias con los bancos
y (d) el uso inadecuado del dinero de la empresa como uso personal.

Por consiguiente, este estudio cuenta con cinco capitulos que se presentan a continuacion:

En la seccion 1, se empezd con la formulacion y planteamiento del problema; ademas, se
plante6 el objetivo general como especificos del estudio, asi como la justificacién de la
investigacion.

En la seccion I, se realizo el marco tedrico, donde se expuso los antecedentes nacionales
e internacionales del estudio; también, las bases teoricas y la formulacion de la hipotesis general
como especificas.

En la seccion 111, se desarroll6 el enfoque metodoldgico, tipo y disefio de la investigacion,
asimismo, se logro analizar la poblacion del sector educacion; ademas, de hallar la muestra y
muestreo que se desarrollé en el presente estudio. Asimismo, se aplicd los métodos y herramientas
en recojo de los datos, para lograr obtener informacién y validacion al ser analizada.

En la seccion IV, elaboramos un analisis descriptivo como inferencial, de igual manera, la
discusion de los resultados obtenidos segun la informacion de los cuestionarios realizados.

En la seccion V, realizamos las conclusiones y las recomendaciones para la mejora de la

inteligencia emocional y desempefio laboral.



CAPITULO I: EL PROBLEMA
1.1  Planteamiento del problema
En la actualidad, para las empresas la inteligencia emocional es importante porque permite el
desarrollo en la organizacion. Asimismo, ofrecen la idea de poder comprender y medir el
comportamiento, ademas, de ser un factor que actta como indicador de éxito en las relaciones
laborales (Correa & Melva, 2021).

En tal sentido, el desempefio laboral, es fundamental ya que est& relacionado con los
objetivos organizacionales de la empresa, sin embargo, no todas enfatizan en el tema de
evaluacion. Segun Pastor (2022) menciona que, los trabajadores tienen la capacidad de desarrollar
sus actividades, siguiendo las instrucciones adecuadas de sus superiores. A partir de esto, los
empleados logran desarrollar un trabajo extraordinario, crecer profesionalmente y generar
ganancias a la organizacion Para la inteligencia emocional, es necesario resaltar, que es la
capacidad de controlarse a si mismo, ademas, de gestionar nuestras relaciones adecuadamente en
el lugar de trabajo (Pereda et al., 2018).

En Europa, se ha comprobado que la inteligencia emocional tiene los mas altos porcentajes
con relacion al sector educacion. Asimismo, a través de un informe que se aplico en los diferentes
paises europeos de lengua hispana y francesa, se analizo el bienestar mental de las poblaciones con
acceso a internet a nivel mundial. Igualmente, se aplicé el instrumento Mental Health Quotient,
que menciona la distribucion del bienestar mental, de tal forma, cuenta con una poblacién de
223.087 personas, donde solo el 3% de Africa Occidental y el 20% de Europa, por ejemplo,
manejan los porcentajes que representan el factor “Angustiado o luchando”, seglin la escala de
MHQ (Newson, 2021). En Latinoamérica y el Caribe, enfrentan diferencias significativas entre

paises, asi mismo, grupos socioeconémicos en el crecimiento de aprender habilidades que



interactlen con nuestras emociones, tal como, la empatia, la apertura a la diversidad (Gunter,
2021). En Peru, las empresas han elaborado una guia para fomentar la autoconciencia, la
autorregulacion, ademas, de la empatia como bases para el aprendizaje en el bienestar
socioemocional de los estudiantes y los docentes como trabajadores (Minedu, 2021). En el &mbito
local, por otro lado, es lamentable que muchas empresas de servicios en Lima no valoren ni
promuevan la inteligencia emocional de sus trabajadores, lo que genera un clima laboral
desfavorable y una baja calidad de atencion al cliente (Puertas et al., 2020). En consecuencia,
podemos deducir que la inteligencia emocional es la facultad en poder observar, entender,
asimismo, de regular las propias emociones, para el bienestar del aprendizaje con el rendimiento
de las personas. El desempefio laboral, para comenzar, es la etapa en que los trabajadores cumplen
con las tareas y obligaciones asignadas en su lugar de trabajo. También, tiene una influencia directa
en el rendimiento laboral, la capacidad de competir como el desarrollo econémico.

En Europa, en primer lugar, el empleo se recuperd gradualmente del golpe econdmico
global originado en la pandemia. Asi mismo, mientras que en la Unién Europea el PBI lo hizo un
6,2% (Cepal, 2021). En tal sentido, la caida de la actividad econdmica tuvo consecuencias
negativas en el empleo, los ingresos y los atributos del trabajo en millones de ciudadanos. Al
mismo tiempo, se perdié 47 millones de empleos equivalentes a tiempo completo en 2020, lo que
supone un retroceso de una década en el mercado laboral (OIT, 2020). Sin embargo, el empleo se
redujo un 1,8% en 2020, en consecuencia, la tasa de desempleo aument6 al 7,1%, con una mayor
incidencia entre los jovenes como en las mujeres (Makay, 2023). En América Latina y el Caribe,
ciertamente, surgieron problemas como: la crisis sanitaria, la cual ha tenido un impacto devastador
en el mercado laboral, con una caida del 7,3 % del empleo en 2020, de igual manera, un aumento

de la informalidad y la pobreza. En Perd, dicho de otra manera, la situacion fue atin mas critica. El



PIB peruano se desplomd un 11,1% en 2020, la mayor caida entre los paises de América del Sur
(BCRP, 2021). El empleo urbano se redujo en un 19,6%, lo que implicé la carencia de mas de 2
millones de puestos de empleo (INEI, 2021). El sector de servicios fue el mas afectado, por lo
tanto, representa el 64% del empleo urbano, mas, el 53% del PIB. Dentro de este sector, las
actividades de alojamiento, restaurantes, transporte, almacenamiento, ademas, servicios
personales como de domésticos fueron las méas golpeadas por una seria medida de aislamiento y
distanciamiento social (MEF, 2021).

En el ambito local, de igual forma, el impacto de la pandemia también fue devastador. Asi,
por ejemplo, el empleo en esta area se contrajo en un 20,5% en 2020, lo que significé la salida de
mas de 1 millon de personas del mercado laboral (INEI, 2021). De manera que, el sector servicios
fue el que mas contribuyd a esta caida, con una pérdida del 23% de su empleo. Es asi como, las
empresas de servicios que operan en Lima enfrentan serios problemas de competitividad,
productividad e innovacién, que se han agravado con la crisis.

En consecuencia, la alta informalidad laboral, tributaria, es lo que limita su acceso
crediticio como a los programas sociales del gobierno. Estas condiciones ponen en riesgo la
sostenibilidad y el progreso de las empresas de servicios en Lima, lo que es lamentable
considerando su importancia para la economia nacional. La inteligencia emocional y el desempefio
laboral, para comenzar, son factores decisivos para lograr el éxito en las empresas de servicios, las
cuales se encuentran enfrentados en un entorno competitivo, que estad en constantes cambios
tecnolégicos como globales. Sin embargo, para Europa como en Latinoamérica, estas
competencias no han sido suficientemente desarrolladas ni valoradas, lo que ha generado

problemas de productividad, calidad, innovacion, satisfaccion de los clientes y los trabajadores.



Segun el estudio de Ruiz (2020), el rol del liderazgo con la inteligencia emocional en las
empresas que brindan servicios esenciales durante la pandemia de COVID-19 fue deficiente, lo
que provoco estrés, ansiedad, miedo y desmotivacion en el personal. Por otro lado, segin INEI
(2021), el sector servicios fue el mas perjudicado por la crisis econémica en el Peru, con una caida
del 23% de su empleo en Lima Metropolitana en 2020. Tal como, estos datos evidencian la
necesidad de fortalecer las capacidades blandas, igualmente, el desempefio laboral en las empresas
de servicios para afrontar los retos actuales y futuros. Siendo asi, si no se toma en cuenta la solucion
de estos problemas, el prondstico para las empresas de servicios es negativo. No solo se corre el
riesgo de perder competitividad, rentabilidad, por otra parte, de deteriorar el ambiente
organizacional y la salud mental de los empleados.

Al mismo tiempo, se dificulta la adaptacion a las nuevas demandas del mercado como a
las transformaciones tecnologicas que requieren una mayor flexibilidad, creatividad y
colaboracion. Ademas, es un aspecto fundamental para mejorar la situacion es la implementacion
de la inteligencia emocional o el desempefio laboral en las empresas que brindan servicios, segin
sea el caso. Siempre y cuando, estas competencias permitan mejorar el dialogo, la motivacion, la
manera de liderar, de igual manera, resolver los conflictos en el &mbito laboral. Sin embargo,
muchas empresas de servicios no las fomentan por desconocimiento, resistencia al cambio o falta
de recursos. Por lo tanto, esta es una critica que se debe hacer a las empresas de servicios en Lima,
que estan perdiendo oportunidades de crecimiento y desarrollo por no potenciar su capital humano.

En el &mbito sectorial, se realizo el estudio en el area académica y administrativa del sector
educacion, que se encuentra ubicado en Lima metropolitana. De acuerdo con nuestro arbol de
problemas, como parte de este estudio se utilizo como herramienta el arbol de problemas para

poder identificar la problemaética de la empresa. En el mismo sentido, los problemas identificados



son: (a) el atraso de pagos en planillas: en primer lugar, identificamos la gran incapacidad de los
directivos y administradores, que no cumplen con las fechas exactas para el pago de sus
remuneraciones hacia a los trabajadores.

De manera que, al ver que no reciben a tiempo el cobro de su trabajo realizado, ellos
presentan sus quejas y denuncias a SUNAFIL (el encargado de la fiscalizacion laboral de los
trabajadores), para que puedan ayudarlos a que se respete sus derechos. Por lo tanto, esta entidad
se dirige hacia la empresa para verificar lo sucedido y al incumplir con las obligaciones tributarias
de pago por parte de ellos, proceden a sancionar con sumas elevadas (multas), esto hace que
perjudique en la imagen de la institucion; (b) Poca implementacion en la infraestructura: para
comenzar, es la mala gestién administrativa, la falta de planificacioén y el orden de la empresa, por
esta razon, no se utiliza el dinero adecuadamente, como deberia ser en el mantenimiento dentro de
la institucion, por ejemplo: adaptacion de la tecnologia en la adquisicion de maquinas y
proyectores; falta de implementos basicos de primera necesidad; (c) las deudas crediticias con los
bancos: en tal sentido, el atraso de pagos por parte de la empresa hacia las entidades bancarias y
no contar con un buen historial crediticio, por esta razon, genera que se rechace el otorgamiento
de créditos, de manera que al incumplir con los cronogramas de pagos hacia el banco, ellos nos
rechacen cuando la institucidn necesite solicitar préstamos para la mejora de la entidad privada,
ademas para continuar con el funcionamiento de la empresa, es importante estar al dia en los pagos,
para asi poder contar con un respaldo crediticio bueno; (d) Mal uso del dinero de la institucion
para deudas personales: a fin de, contar con una mala directiva, que hace uso erréneo del dinero
de la organizacién para emplearlo en sus intereses propios.

Por esta razén se deja de lado los gastos administrativos de la institucion, para solo ser utilizado

como beneficio propio, con el fin, de poder mejorar el ambiente de trabajo, ya que se ve reflejado



las aptitudes e incomodidades cuando los empleados laboran dentro de la organizacion, en
consecuencia, presentan sus renuncias, de manera que, observan la falta de seriedad y sobre todo
el compromiso que deberia mostrar el area administrativa hacia todos los que pertenecen a la
empresa.
1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general
¢Como se relaciona la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los trabajadores en una
universidad privada, Lima 2023?
1.2.2 Problemas especificos
¢COmo se relaciona la dimension motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores en una
universidad privada, Lima 2023?

¢Como se relaciona la dimension empatia y el desempefio laboral de los trabajadores en
una universidad privada, Lima 2023?

¢Como se relaciona la dimension habilidades sociales y el desempefio laboral de los
trabajadores en una universidad privada, Lima 2023?

¢Cémo se relaciona la dimension autoconocimiento y el desempefio laboral de los
trabajadores en una universidad privada, Lima 2023?

¢Coémo se relaciona la dimension autorregulacion y el desempefio laboral de los
trabajadores en una universidad privada, Lima 2023?
1.3 Objetivos de la investigaciéon
1.3.1 Objetivo general
Determinar como se relaciona la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los trabajadores

en una universidad privada, Lima 2023.



1.3.2 Objetivos especificos
Determinar como se relaciona la dimension motivacién y el desempefio laboral de los trabajadores
en una universidad privada, Lima 2023.

Determinar como se relaciona la dimension empatia y el desempefio laboral de los
trabajadores en una universidad privada, Lima 2023.

Determinar como se relaciona la dimension habilidades sociales y el desempefio laboral de
los trabajadores en una universidad privada Lima 2023.

Determinar como se relaciona la dimension autoconocimiento y el desempefio laboral de
los trabajadores en una universidad privada, Lima 2023.

Determinar como se relaciona la dimensién autorregulacion y el desempefio laboral de los
trabajadores en una universidad privada, Lima 2023.

1.4 Justificacion de la investigacion

1.4.1 Tedrico

La primera variable inteligencia emocional y la segunda variable el desempefio laboral, las cuales
estan relacionadas con distintas teorias que intentan explicar sus fundamentos.

Para comenzar, la teoria mixta de Trujillo y Rivas (2005) nos mencionan que, es uno de
los modelos de inteligencia emocional desarrollada en el area gerencial. Por otra parte, esta teoria
es un instrumento para entender al individuo, por lo tanto, es un estudio que busca las
caracteristicas del comportamiento a través de las variables. Asimismo, la teoria de habilidades
sociales de Mayer y Salovey (1997) explican que, las emociones pueden ser captadas y a la vez
tratar de comprenderlas a través de nuestro dia a dia. Agregando a lo anterior, esta teoria se enfoca
en un contexto de emociones, a través de estudios realizados mediante las capacidades y

procesamiento de informacion. Por otro lado, la teoria del comportamiento organizacional de



Robbins y Judge (2021) proponen que, el desempefio laboral se compone de tres dimensiones: el
desemperio en la tarea, el desempefio contextual y el desempefio adaptativo. De igual manera, la
teoria del capital humano de Armstrong y Taylor (2022) sostienen que, el desempefio laboral
depende del nivel de conocimientos, habilidades, competencias que poseen los trabajadores, y, que
estos pueden incrementarse mediante la inversion en educacion, formacion y desarrollo
profesional. Por ultimo, la teoria de Campbell de los autores Borman y Motowidlo (1993)
mencionan que, es uno de los principales modelos para la evaluacion en el desempefio laboral y
tiene como objetivo poder determinar los componentes para asi mejorar en la formulacién de
objetivos que van dirigidos hacia las organizaciones. En consecuencia, es importante poder
aplicarlas, ya que facilita al tener una correcta comprensién de la realidad.

Asi mismo, estas teorias estan expuestas a poder ser modificadas o ampliadas para las
futuras investigaciones. Tal como, en las teorias de la inteligencia emocional y desempefio laboral
que son utilizadas para una mejor productividad en las organizaciones.

1.4.2 Metodologica

Todas las investigaciones han llegado al nivel descriptivo y correlacional. Por otro lado, las
herramientas estadisticas a utilizarse seran el cuestionario, esto nos ayudara a recopilar
informacién confiable siendo un enfoque con nivel cuantitativo, de tipo basica, no experimental.
Segun Lafuente y Marin (2008) definen que, la metodologia del método cientifico en una serie de
pasos y procesos que se debe seguir para obtener conocimientos validos como confiables en las
ciencias sociales. De tal forma, los fendmenos que se perciben o los temores, deseos, creencia y
estar adaptados los constantes cambios. Al mismo tiempo, influyen con los resultados del estudio

realizado o interfieran en los procesos.



1.4.3 Préctica

La justificacion practica nos permitira entender el grado de asociacion de nuestras variables, en tal
sentido, se realizara a través de nuestras variables que son: la inteligencia emocional y desempefio
laboral. Agregando a lo anterior, nuestra primera variable facilita la adaptacion al cambio y a las
transformaciones tecnoldgicas que requieren una mayor flexibilidad, colaboracion y aprendizaje
continuo. Sin embargo, muchas instituciones no valoran ni potencian la inteligencia emocional de
sus trabajadores administrativos por desconocimiento, resistencia al cambio o falta de recursos
(Fernandez, 2020).

Por lo tanto, la inteligencia emocional radica en sus multiples beneficios en el desempefio
laboral y el bienestar de los empleados. Asi, por ejemplo, la inteligencia emocional ayuda a reducir
el estrés, la ansiedad y depresion, son algunos de los problemas de salud mental en el centro de
trabajo (Martins, 2022).

Por ende, los beneficios de nuestro presente estudio es lograr: (a) mejora la calidad,
eficiencia en los servicios brindados de la comunidad universitaria y de la sociedad en general; (b)
aumenta la satisfaccion y el compromiso de los trabajadores con la institucion, asi como su
motivacion y autoestima. Ademas, (c) desarrolla las competencias y habilidades necesarias para
enfrentar los retos y cambios del entorno laboral, asi como para aprovechar las oportunidades de
crecimiento profesional; (d) fortalece el ambiente organizacional en los vinculos interpersonales
de los trabajadores, favoreciendo el trabajo en equipo y la colaboracién; (e) contribuye al
cumplimiento de los objetivos especificos, generales y las metas trazadas en la universidad, en tal

sentido, a su proyeccion social y académica (Gonzalez & Vilchez, 2021).
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1.5 Limitaciones de la investigacion

El trabajo de investigacion, se realizé entre los meses de abril hasta agosto del 2023. Asimismo,
sera efectuado en una universidad privada, que se encuentran ubicada en el distrito de Pueblo
Libre, Lima. Asi mismo, como parte del estudio, este se enfocard en el area académica y
administrativa.

Aungue, las limitaciones de la presente investigacion pueden presentar dificultades al
conseguir datos precisos, puesto que, el personal administrativo y académico de la universidad
debe mantener confiabilidad en la informacién. En consecuencia, esto impide que puedan
responder con honestidad a las preguntas del cuestionario realizado. También, es importante

considerarlo en los resultados del estudio.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
Antecedentes internacionales:
Rojas y Arévalo (2022), el estudio tuvo como objetivo de determinar el vinculo entre el desempefio
laboral y la inteligencia emocional, durante la etapa virtual. De igual manera, la metodologia
utilizada fue un enfoque cuantitativo, utilizaron el método hipotético deductivo como
investigacion. lgualmente, realizaron un nivel correlacional, con un esquema no experimental y
con un corte transversal, agregando a lo anterior, con tipo basica. Del mismo modo, la técnica
utilizada fue aplicar una encuesta para ambas variables. Primeramente, como poblacién, se
encuesto a 42 profesores, entre ellos 35 de los docentes trabajaron en mitad de tiempo y los 7
profesores trabajaron con tiempo completo. De esta manera, como resultado se obtuvo un valor de
28.6% donde se desarrolld6 un mal desempefio, el 35.7% presento un regular desempefio.
Brevemente resumiendo, los resultados obtenidos fue la asociacion directa entre el desempefio de
docentes y la inteligencia de emociones a través de la prueba de Rho de Spearman que fue 0.449.
Asi mismo, se da una moderada correlacion, cuyo significado es de p=0.003, cabe mencionar, que
es menor que el 0.05. En conclusion, si existe una relacion estadistica significativa de nuestras
variables en los profesores en la carrera de salud, durante el tiempo virtual. Para concluir, se
recomendo a la institucion poder plantear y poner en marcha un programa, el cual prevenga de
salud mental en los docentes, con el objetivo de generar una buena calidad de ensefianza en ellos.
Por otra parte, desarrollar terapias y talleres para fortalecer los estados de emociones en los
docentes, para asi manejar en la construccién de sus relaciones positivas con los demas.

Ballén y Sanchez (2021), tuvieron como principal objetivo de establecer el nexo positivo

entre la inteligencia emocional y el desempefio académico en los procesos de los estudiantes
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universitarios de la carrera de ingenieria en el Centro regional de burga. Igualmente, el estudio
estaba basado en un paradigma positivo a través de un enfoque cuantitativo, por otra parte, fue un
estudio no experimental, transversal, con disefio correlacional de campo. De igual manera, obtuvo
una muestra de 65 alumnos en el turno noche, donde se realizé un anélisis factorial. Asi mismo, se
utiliz6 como instrumentos el IWPQ (Cuestionario de Desempefio laboral individual) para los
trabajan y estudian en la institucion privada. De igual manera, se demostré que existe un vinculo
moderado entre la inteligencia emocional y el desempefio en los trabajadores de la organizacion.
Asi mismo, a través de un andlisis de datos que fue realizado en el programa SPSS, en el cual se
pudo realizar los calculos de la descripcion de la muestra como del grado de relacién entre las
variables de interés. Ademas, las variables tienen un coeficiente en el Alfa de Cronbach con un
valor de significancia 0,81. Finalmente, la variable de inteligencia emocional tiene un nivel de
significancia de < 0,01 con una varianza de 63,52%. Por otra parte, el desempefio laboral con un
valor se significancia de < 0,05, con una varianza de 64,92%. Asimismo, se ve reflejado la
asociacion de las variables en el ambito laboral como académico.

Cordoba (2019), en su articulo tuvo como objetivo la correlacién del personal
administrativo entre el desempefio y la inteligencia emocional, esto fue realizado en el Centro
Universitario se San Miguel. Ademas, como metodologia utilizaron un enfoque cuantitativo, tipo
descriptivo, no experimental correlacional y observacional. Al mismo tiempo, la muestra fue de
60 empleados en el area administrativa, asi mismo, utilizaron como instrumento la escala de Likert
y emplearon un cuestionario para las dos variables. De manera que, se obtuvieron como resultados
una muestra de confiabilidad de un 0.8765 en el cuestionario, ademas, de un porcentaje de 0.82 y
0,77 para ambos. En consecuencia, se obtuvo una relacion positiva con r=I-3301 = -0,330 >0,254 y

a la vez una relacion negativa con r=I0, 250! siendo 0,250 < 0,254, ya que alcanza un mayor nivel
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o igual a 0,254 de los datos de los cuestionarios realizados en la institucion., para alcanzar un nivel
mayor o igual a 0,254 de los datos de los cuestionarios realizados en la institucion. Finalmente, se
comprobd que no hay una relacién o efecto significativo en nuestras variables y el personal
administrativo indico en sus respuestas, que si pueden controlar y manejar sus emociones dentro
y fuera de la empresa. Para concluir, se propuso una propuesta en la cual busco ayudar a poder
fortalecer los niveles de la inteligencia en el personal administrativo, todo esto tuvo como
referencia a los autores Cooper y Sawaf.

Antecedentes nacionales:

Reyes (2022), en el presente estudio busco la vinculacion de la inteligencia emocional en los
estudiantes de la carrera en desastres y el desempefio laboral de los docentes de la universidad
Norbert Wiener. Por esta razon, la metodologia utilizada es observacional, tipo aplicada y
correlacional a través de un enfoque cuantitativo. Por eso, el instrumento utilizado para la variable
de la Inteligencia fue Inventario de Competencias Emocionales. De manera que, se observéd 37
items y relacionado a las dimensiones como son: motivacion, habilidades sociales,
autorregulacion. Ademas, el instrumento utilizado para la variable del desempefio fue elaborado
por Yabar, a través de 25 items. Asi mismo, se validé la relacion directa entre las dos variables,
con un valor significativo de 0,000 < 0,05, y también se utiliz6 el método de Rho de Spearman,
que dio como resultado el valor 0,548. Agregando a lo anterior, se obtuvo 4 hipdtesis,
primeramente, la hipétesis 1, tuvo como resultado p= 0,000 < 0,05. En segundo lugar, la hipotesis
2, obtuvo p fue 0,000, dando como resultado un rango menor a 0,05. Luego, la 3 hipétesis obtuvo
un significado de p= 0,000 < 0,05, por ultimo, la hip6tesis 4 logro como resultado el coeficiente
de Rho de Spearman con 0.519 con un vinculo positivo. Para terminar, se observé la relacion en

forma directa en estas variables para los estudiantes de la especialidad en la universidad privada,
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asi mismo, se logré el vinculo con las dimensiones y a la vez fomentar charlas o programas para
la motivacion en las diferentes especialidades.

Rosales (2022), en su articulo tuvieron como objetivo de determinar el nivel de aceptacion
del desemperio y la inteligencia emocional, esto fue realizado en la Universidad Peruana Cayetano
Heredia. Ademas, como metodologia utilizaron un enfoque cuantitativo, no experimental
correlacional y observacional. Asi mismo, la muestra fue de 14 empleados en el area de la
biblioteca, del mismo modo, utilizaron como instrumento la escala de Likert y emplearon una
encuesta de 37 preguntas de la variable y sus dimensiones. De manera que, se obtuvieron como
resultados una muestra de confiabilidad de un 0.931 de Cronbach, ademés, dando como resultado
confiable. En consecuencia, se obtuvo una relacion directa y un coeficiente con valor de 0,000, a
través de Rho de Spearman con 0,790. De esta manera, se comprob0 a través de las respuestas que,
si hay una relacion directa en nuestras variables y en el personal académico, ademas, indicaron
que si pueden controlar y manejar sus emociones dentro de la institucion. Para concluir, se propuso
una propuesta en la cual busco ayudar a poder fortalecer los niveles de la inteligencia en el personal
y viceversa para asi tener un mejor desenvolvimiento en el ambiente de trabajo.

Vargas (2022), el estudio en mencién realizado en Callao planteo como objetivo general
determinar la relacion directa de la primera variable inteligencia emocional, para el mejoramiento
del desempefio laboral de docentes en la Unidad Redl del distrito Bellavista. Asi mismo, esta
investigacion tuvo como disefio correlacional, no experimental y un enfoque cuantitativo. Por otra
parte, un estudio descriptivo correlacional, en el cual la variable dependiente no busco
intencionalmente manipular a la variable independiente. Igualmente, como resultados aplicaron
los cuestionarios a través personas especialistas del tema, que fueron aplicados a 80 personas de

las instituciones publicas y esta informacion ingresada en el programa SPSS. Ademas, el estudio
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realizado a través de Rho de Spearman obtuvo una relacion positiva con las dimensiones de las
dos variables, que dio como resultado un nivel significativo de 0,838 con una prueba de veracidad
del (p=0.000<0.05). Para concluir, este estudio logro establecer la semejanza de ambas variables
y poder demostrar que la inteligencia emocional influye directamente en el sector educacion, Por
consiguiente, es la razon donde se puede observar un mejor desempefio de los maestros en sus
actividades académicas diarias.

Rojas (2021), el estudio en mencion planteo como objetivo establecer la relacion que existe
de la inteligencia emocional en la universidad “José Faustino Sanchez Carrion”, ubicado en la
provincia de Huacho, para mejorar el desempefio laboral de la facultad de ciencias. Asi mismo,
esta investigacion es de tipo cuantitativo, con un disefio correlacional y no experimental. Por otra
parte, en las encuestas se aplicd 45 items aplicados a los docentes universitarios. Ademas, se
obtuvo que el 24,4% tienen un nivel medio de inteligencia emocional, el 75,6% nivel 6ptimo, el
68,9% un déficit desempefio y el 31,1% un nivel regular en su desempefio académico. Ademas, el
estudio realizado a través de la estadistica de Rho de Spearman obtuvo una relacion directa con
las variables con 0,850, que dio como resultado una correlacion positiva alta y un valor de
significacion < 0,005. Para concluir, este estudio logro establecer la semejanza de ambas variables
y poder demostrar que la inteligencia emocional influye directamente en el sector académico, Por
consiguiente, es la razon donde se puede observar un mejor desempefio del personal académico en
sus actividades académicas diarias.

Vivas (2020), su objetivo principal de estudio fue el vinculo para el docente administrativo
y académico del Instituto Educativo superior tecnolégica en la inteligencia y desempefio, en el
departamento de Piura. Ademas, esta investigacion realizo el tipo basico- correlacional con un

disefio no experimental, buscando el apoyo de los modelos tedricos y sus dimensiones de las
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variables mencionadas inicialmente. De igual manera, se utilizé instrumentos validados como las
encuestas y los cuestionarios aplicados para las dos variables. Por esta razon, para obtener los
resultados utilizaron la correlacién de Spearman. Primeramente, se obtuvo de una muestra de 30,
en los cuales 9 son docentes nombrados y los otros 21 no son contratados. Ademas, en el método
de alfa de Cronbach obtuvo una fiabilidad con valor de 0,933, dando como resultado aceptable la
investigacion. Igualmente, se constaté una relacion existente entre las dos variables para las
instituciones en Piura, ademas, el valor de significacién de Rho de Spearman es de (p=0.00 < 0.05)
con un valor de 0,707. Asi mismo, los factores aplicados en la investigacion tienen una relacion
entre las variables con sus respectivas dimensiones. Finalmente, se observa una moderada
correlacion, en la que se rechaza a la hip6tesis nula y se termina por aceptar a la hipotesis
moderada.

Chaupis (2019), el estudio en mencién planteo como objetivo establecer la relacion que
existe de la inteligencia emocional de los docentes en la institucion “Luis Carranza”, ubicado en
Huamanga durante el afio 2018, para mejorar el desempefio laboral de la facultad de ciencias. Asi
mismo, esta investigacion es de tipo cuantitativo, con un disefio correlacional y no experimental.
Por otra parte, en las encuestas se aplicé 45 items aplicados a los docentes universitarios. Ademas,
se obtuvo que el 24,4% tienen un nivel medio de inteligencia emocional, el 75,6% nivel éptimo,
el 68,9% un déficit desempefio y el 31,1% un nivel regular en su desempefio académico. Ademas,
el estudio realizado a través de la estadistica de Rho de Spearman obtuvo una relacion directa con
las variables con 0,850, que dio como resultado una correlacion positiva alta y un valor de
significacion < 0,005. Para concluir, este estudio logro establecer la semejanza de ambas variables

y poder demostrar que la inteligencia emocional influye directamente en el sector académico, Por
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consiguiente, es la razon donde se puede observar un mejor desempefio del personal académico en
sus actividades académicas diarias.

2.2 Bases tedricas:

La inteligencia emocional y el desempefio laboral de los trabajadores son dos variables, las cuales
estan relacionadas con distintas teorias que intentan explicar sus fundamentos, en el presente
estudio se plasmo la utilizacion de 6 teorias:

En primer lugar, la teoria del comportamiento organizacional de Robbins y Judge (2013)
investigaron en su estudio, el comportamiento de los individuos, grupos y la estructura que tienen
dentro de las empresas, cuyo objetivo es atribuir los conocimientos para la mejora de la efectividad
en las instituciones. En tal sentido, esta basado en los siguientes niveles; el nivel personal, nivel
de equipo y el nivel empresarial. Por otra parte, algunos de los temas que abordan son: (i) la
personalidad; que se basa en cinco rasgos fundamentales: la extraversion, la agradabilidad, la
responsabilidad, la estabilidad de emociones y el comienzo de nuevas experiencias. En otros
aspectos estan relacionados con la forma de como las personas responder y se comportan los
demas, asi como en su desempefio laboral y su liderazgo; (ii) la motivacién; se involucra con la
fuerza de voluntad, entusiasmo por lograr cumplir con los objetivos establecidos; (iii) ser lider; es
la capacidad de participar en los grupos para poder lograr desarrollar las metas trazadas, al mismo
tiempo, esto se diferencian en el comportamiento del lider, el cual tiene con sus seguidores, como
las recompensas que ofrece, la visién que comparte y el cambio que promueve; (iv) la cultura; son
las caracteristicas innatas que posee una comunidad, ademas, son las costumbres, tradiciones,
lenguaje en un determinado grupo social. Finalmente, esta (v) el cambio organizacional; se

compone de siete caracteristicas principales: la innovacion, el riesgo, la atencion personalizada, la
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informacién a las personas, la informacion al equipo de trabajo, las discrepancias competitivas y
la estabilidad emocional.

En segundo lugar, la teoria del capital humano de Armstrong y Taylor (2014) mencionan
en su estudio, que la educacién y la formacion laboral son inversiones que aumentan la
productividad, el bien en los individuos y de la sociedad en que se vive. De igual forma, la teoria
del capital humano trasciende al individualismo, alimenta el crecimiento econdmico sostenido por
las externalidades positivas derivadas del acumulamiento del patrimonio fisico y esfuerzo humano.
Asimismo, se refiere al conjunto de conocimientos, habilidades, competencias, atributos que
poseen los individuos y que les permiten generar valor econdmico. A fin de, hay que proponer que
la educacién, la formacion tienen un efecto positivo sobre el crecimiento econémico, también, el
empleo, los salarios, la innovacion y la competitividad son factores que estan relacionados al
capital humano.

En tercer lugar, la teoria del comportamiento organizacional de Robbins y Judge (2013)
investigaron en su estudio, el comportamiento de los individuos, grupos y la estructura que tienen
dentro de las empresas, cuyo objetivo es atribuir los conocimientos para la mejora de la efectividad
en las instituciones. En tal sentido, esta basado en los siguientes niveles; el nivel personal, nivel
de equipo y el nivel empresarial. Por otra parte, algunos de los temas que abordan son: (i) la
personalidad; que se basa en cinco rasgos fundamentales: la extraversion, la agradabilidad, la
responsabilidad, la estabilidad de emociones y el comienzo de nuevas experiencias. En otros
aspectos estan relacionados con la forma de como las personas responder y se comportan los
demas, asi como en su desempefio laboral y su liderazgo; (ii) la motivacién; se involucra con la
fuerza de voluntad, entusiasmo por lograr cumplir con los objetivos establecidos; (iii) ser lider; es

la capacidad de participar en los grupos para poder lograr desarrollar las metas trazadas, al mismo
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tiempo, esto se diferencian en el comportamiento del lider, el cual tiene con sus seguidores, como
las recompensas que ofrece, la visién que comparte y el cambio que promueve; (iv) la cultura; son
las caracteristicas innatas que posee una comunidad, ademas, son las costumbres, tradiciones,
lenguaje en un determinado grupo social. Finalmente, esta (v) el cambio organizacional; se
compone de siete caracteristicas principales: la innovacion, el riesgo, la atencion personalizada, la
informacion a las personas, la informacion al equipo de trabajo, las discrepancias competitivas y
la estabilidad emocional.

En cuarto lugar, la teoria mixta de Trujillo y Rivas (2005) mencionaron que, €S una
herramienta y una base estadistica validada, que permite conocer integramente al ser humano, por
consiguiente, ha sido corroborada en el ambito laboral, ademas, de ser empleada en paises como
Canadé y Estados Unidos. Es asi como, esta basado en la relacion con la inteligencia, las
emociones, los recuerdos, la imaginacion, el entusiasmo y el estado mental. De tal forma, esta
estructurado a base de aptitudes, inestabilidad en el rendimiento, lo cual busca identificar modelos
individuales como grupales. Al mismo tiempo, propone dimensiones en la inteligencia emocional:
el conocerse a si mismo, manejar nuestras emociones, motivarse, ser empaticos y tener
capacidades. A fin de, su construccion se utilizaron cinco aptitudes: (a) el entorno habitual; donde
una persona realiza sus actividades cotidianas habituales; (b) el autoconocimiento emocional;
comprende las emociones propias y ajenas, ademas, implica identificar, nombrar, expresar lo que
sentimos nosotros hacia los demas, dicho de otra manera, reconocer el origen de las emociones;
(c) las facultades; son las aptitudes, habilidades y conocimientos que tiene una persona para
realizar una actividad o cumplir un objetivo; (d) los valores y actitudes; son principios que
incentivan a las personas a comportarse de cierta forma porque pertenecen a un sistema con

creencias, que buscan resolver las conductas, ademas, se ve reflejado a través de sus sentimientos,
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gustos. De igual forma, las actitudes se basan en los valores, las creencias, las experiencias previas
de la persona, y pueden ser positivas 0 negativas segun la evaluacion que se haga.

En quinto lugar, la teoria de habilidades sociales de Mayer y Salovey (1997) mencionan
que, son las propuestas mas influyentes y reconocidas sobre la inteligencia emocional (IE). Segun
estos autores, la IE consiste en captar informacion de las emociones, la cual es utilizada para
razonar y ver la conducta. Al mismo tiempo, la IE se compone de cuatro habilidades que se
organizan jerarquicamente: (i) la percepcion emocional: es la facultad de reconocer, expresar
nuestros propios sentimientos, también, de los que nos rodean de forma apropiada, ademas, de
reconocer las sefiales emocionales en el contexto; (ii) la facilitacion emocional: es utilizar las
emociones para mejorar la forma de pensar, la creatividad y la solucién de problemas; (iii) la
comprension emocional: consiste en la forma de analizar, entender nuestras propias emociones, su
significado, su origen y sus consecuencias, asi como el lenguaje emocional; (iv) la regulacién
emocional: de tal forma, permite manejar las emociones propias y ajenas de forma adaptativa, para
lograr objetivos personales y sociales. En consecuencia, estas habilidades sociales permiten poder
interactuar con los demas de forma efectiva, empatica y asertiva, lo que favorece en el bienestar
personal de las relaciones interpersonales

En quinto lugar, la teoria de Campbell de los autores Borman y Motowidlo (1993) afirman
que, se refieren a diferentes conceptos segun el campo de estudio. En primer lugar, en psicologia,
puede aludir a la teoria de conflicto realista de Donald T. Campbell, que se enfoca en la
competencia por los recursos escasos como la raiz del conflicto entre grupos sociales. En segundo
lugar, puede referirse al teorema de Campbell o el teorema de Campbell-Hardy, que es una
ecuacién que permite el calculo de una operacion esperada en su varianza de una funciéon sumada

sobre un proceso puntual. En tercer lugar, la posibilidad es la ley de Campbell, que propone usar
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un determinado indicador en el ambito social para tomar decisiones, mayor seré la influencia a la
que esta sujeto y es mas factible que sera corrompido y distorsionado en los procesos grupales, los
cuales, deberian ser monitoreados. En cuarto lugar, también puede mencionarse el modelo de
Campbell para calcular el desempefio laboral, que estad basado en el modelo lineal con error de
medicién y se orienta en el desenvolviendo de los trabajadores y como se toma el control de los
resultados.

2.2.1 Conceptualizacion de la variable inteligencia emocional

Teoria mixta de Trujillo y Rivas (2005)

Evolucién histdrica: Para comenzar, la evolucion historica de esta teoria se puede rastrear desde
los origenes de los conceptos de inteligencia emocional, que se remontan en las investigaciones de
los autores siguientes: Goleman (1995); Salovey y Mayer (1990); Gardner (1983); Thorndike
(1920) plantearon, diferentes modelos tedricos para explicar la naturaleza en el funcionamiento de
las habilidades blandas, asi como sus participaciones para el desarrollo personal y profesional. Sin
embargo, estos modelos presentaban algunas limitaciones o inconsistencias, como no tener
conceptos claros, como son la confusion entre rasgos y habilidades, la escasa de validez empirica
o la excesiva simplificacion de los procesos emocionales.

De manera que, ante estas dificultades, Trujillo y Rivas (2005) elaboraron, una teoria mixta
que integraba los aportes de los modelos anteriores, pero también los superaba al incorporar
elementos novedosos y originales. Su teoria mixta se basa en los siguientes principios: (a) las
habilidades blandas, son la capacidad humana que implica el uso adecuado de las emociones para
resolver problemas y alcanzar metas; (b) la inteligencia emocional se compone de dos
componentes: uno cognitivo y otro afectivo. En tal sentido, el componente cognitivo se refiere al

conocimiento, comprension de las emociones propias y ajenas. En otras palabras, el componente
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afectivo se refiere a la regulacién, expresién de las emociones propias y ajenas; (c) la inteligencia
emocional se manifiesta en las siguientes dimensiones: auto conocerse, autocontrolarse,
automotivarse, empatizar y las habilidades en la sociedad. De manera que, cada modelo tiene una
serie de evaluaciones asociadas que se pueden desarrollar y evaluar; (d) la inteligencia de
emociones es determinante para lograr el éxito personal tanto como profesional, ya que influye en
el rendimiento académico, laboral y social, asi como en el bienestar fisico y psicologico; (e) la
inteligencia emocional busca entender y dar soluciones mediante los programas de educacion e
intervenir en los objetivos especificos de las organizaciones.

En tal sentido, esta teoria ha aportado una vision amplia y multidimensional acerca de la
inteligencia emocional. Ademas, ha resaltado la importancia para el éxito personal, profesional, el
liderazgo y el trabajo en equipo. Por ello, ha generado numerosas aplicaciones practicas en el
ambito laboral, educativo y social. Para concluir, esta teoria ha recibido algunas criticas, como los
problemas de validez tanto de fiabilidad de algunos modelos e instrumentos de medicion. A pesar
de esto la teoria mixta ha tenido un avance y un reto para el estudio cientifico de la inteligencia
emocional.

Teoria de habilidades sociales de Mayer y Salovey (1997)

Evolucion histérica: La evolucion histdrica de esta teoria esta resumida en estos puntos: (i) los
autores Mayer & Salovey (1190) introdujeron, la definicion de inteligencia emocional como las
habilidades para controlar las emociones propias y ajenas, usando esta informacion para guiar las
acciones en el pensamiento; (ii) los autores Mayer y Salovey (1997) revisaron, su definicion y
propusieron un modelo de cuatro ramas en la inteligencia de emociones. Primeramente, reconocer
las emociones, saber utilizarlas, para asi facilitar en el razonamiento, entender nuestras propias

emociones y saberlas manejar; (iii) los investigadores Mayer et al. (2000) desarrollaron, una
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evaluacion para evaluar la inteligencia emocional como una de las habilidades mentales: el Mayer-
Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test (MSCEIT). Esta evaluacion evalUa las cuatro ramas
del modelo mediante diferentes tareas que requieren el uso de la informacion emocional; (iv) los
investigadores Mayer y Salovey (2004) actualizaron, su modelo y lo denominaron modelo de
habilidades sociales. Este modelo enfatiza el papel de la inteligencia en los vinculos
interpersonales, en el bienestar personal y social. Segun este modelo, la inteligencia de emociones
se estructura de cuatro habilidades sociales: en primer lugar, intuir las emociones propias y ajenas,
usando estas emociones para mejorar las ideas, entender las causas y consecuencias de nuestros
sentimientos y poder regularlos para promover en nuestro crecimiento personal.

Por consiguiente, la evolucion histdrica de la teoria de habilidades sociales ha aportado una
definicion clara, operativa de la inteligencia emocional como una habilidad que se puede medir y
desarrollar. Dicho de otra manera, esta teoria ha impulsado el desarrollo de programas de
intervencion y educacién emocional basados en el entrenamiento de las habilidades sociales.
Asimismo, la teoria de habilidades sociales ha contribuido al avance del conocimiento cientifico
sobre la inteligencia emocional y sus aplicaciones practicas.

Variable 1: Inteligencia emocional

Conceptos

Lischer (2022) define, como factores intrapersonales e interpersonales que estan relacionados al
conocimiento individual y social. De igual forma, muestra una activa presencia en el control
propio, en donde las emociones cumplen una funcién fundamental. En otras palabras, se ve
reflejado en una vivencia afectiva de nuestro dia a dia siempre, por ende, la inteligencia emocional,
tiene esa habilidad que se transmite a través de nuestras emociones, al momento de poder

manejarlas, el de poder entenderlas y sobre todo saberlas como aplicarlas. En definitiva, estos
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procesos de aprendizaje se mantienen relacionados a los factores emocionales, tal como, analizar
de lo que pensamos y sentimos, frenar nuestros propios impulsos, a fin de, poder saber la diferencia
entre lo bueno y lo malo, con el objetivo, de poder tomar las mejores decisiones en la vida diaria.

El investigador Baron (2018) nos mencionan que, son el conjunto de habilidades y
conocimientos que pertenecen a un conjunto de emociones y al &mbito social que nos encontramos.
En tal sentido, intervienen en nuestra capacidad para poder enfrentarnos de una forma afectiva a
todas las situaciones de este medio que estamos. Sin embargo, como personas contamos con
emociones buenas y malas, las cuales permiten identificarlas y mejorarlas propiamente, de manera
que, cada dia se actualizan sus grandes capacidades potenciales, con el objetivo, de llevar una vida
regularmente feliz y totalmente saludable. A fin, de ser capaces de entender de una manera mas
clara como las demas personas se sienten responsables, de poder llegar a ser independiente o
dependiente de los demas.

Rios (2015) indica que, son las aptitudes, capacidades y talentos que determina la conducta
humana, ante sus reacciones y estados emocionales. Igualmente, la inteligencia esta conformada
por varios factores cdmo son: el auto conocerse, motivarse, ser empaticos, mantener vinculos
grupales, asi mismo, esto determina a las personas como se manejan a si mismas y hacia a los
demas. En tal sentido, existe la existencia de una serie de virtudes, las cuales se aprenden a través
de los sentimientos como de las emociones, lo cual determina el éxito en las organizaciones o un
mejor desempefio de las tareas asignadas.

Por otra parte, Goleman (1999) en su estudio define, como la capacidad que tiene uno en
identificar los sentimientos de los demés y a la vez de nosotros mismos, asimismo, permite

incentivar y lograr manejar de una manera adecuada los vinculos con las demés personas. En tal
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sentido, la autorreflexion permite poder identificar las propias emociones y a la vez logra que
podamos regularlas de una forma apropiada.

También, los investigadores Mayer y Salovey (1997) mencionan que, es una serie de pasos
que son involucrados en poder reconocer, comprender, utilizar y saber diferenciar todos nuestros
estados emocionales que posee uno como persona, ademas, el poder solucionar las inquietudes de
los demés, logrando asi mejorar la conducta. De igual modo, el concepto de la inteligencia
emocional, buscar mostrar la gran aptitud que poseen las personas en el reflexionar sobre sus
propios sentimientos, como resultado, permite el poder descifrar toda informacion relacionado a
las emociones, de manera que, permita crecer todo conocimiento que poseamos.

Dimensiones
Se presentan algunas definiciones en los articulos de Portilla (2020); Aragon (2019) donde definen,
a las dimensiones de la inteligencia emocional:

En primera instancia, (i) la conciencia de si mismo, brinda la capacidad de saber lo que
estamos sintiendo en un determinado momento, asi mismo, de utilizar nuestras preferencias para
guiar la toma de decisiones, basada en una evaluacion realista de nuestras capacidades y en una
sensacion de confianza en nosotros mismos.

En segunda instancia, (ii) la autorregulacién, busca regular nuestras propias emociones
para facilitar la tarea que tenemos a cabo y esto no pueda interferir con lo que hemos logrado hasta
el momento, también, ser personas conscientes en la busqueda de los objetivos trazados, de igual
manera, logremos tener la capacidad de reponernos frente a un cuadro de estrés emocional.

En tercera instancia, (iii) la motivacion, utiliza nuestras propias preferencias de lo mas

profundo para poder encaminarnos hacia las metas trazadas, por lo tanto, ayudar a la toma de
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iniciativas, para poder ser eficaces y siempre perseverar a pesar de las adversidades como de los
fracasos que se presenten en el camino.

En cuarta instancia, (iv) la empatia, consiste en darse cuenta de como se sienten las
personas de nuestro alrededor; tener la capacidad de ponernos en el lugar del otro e incentivar la
confianza con el respeto y la tolerancia en el ambiente de trabajo.

Finalmente, (v) las habilidades sociales, de esta manera, busca tener control de nuestras
emociones con relacion a nuestros compafieros de trabajo, analizando correctamente las
situaciones y saberlas resolver en grupo, ademas, mantener una comunicacioén fluida; a través de
las habilidades como persuadir, negociar, dirigir y resolver conflictos. También, de cooperar como
el poder trabajar en equipo.

Segun Goleman (1995) nos mencionan que, son 5 dimensiones que se agrupan en dos
ambitos: primeramente, (a) intrapersonal, donde se encuentra la autorregulacion, el
autoconocimiento y la motivacion; (b) interpersonal, se encuentra las habilidades sociales y la
empatia. Ademas, lo define como las habilidades que estan relacionadas a nuestras emociones, que
buscan reconocer y medir nuestras propias emociones y de los demas.

Para el autor Bisquerra (1980) propone gue, solo son cuatro dimensiones en la inteligencia
emocional que son: regular las emociones, conciencia de emociones, competir socialmente, ser
autbnomos con las emociones. Asimismo, las dimensiones pueden agruparse en dos grupos
también: en primer lugar, el &mbito intrapersonal (las tres primeras dimensiones) y el ambito
interpersonal (la Gltima dimension).

Indicadores
Dentro de los indicadores segun el articulo de Portilla (2020) menciona, como indicadores de la

inteligencia emocional:
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Primeramente, la dimensidn (i) conciencia en si mismo; tiene 3 indicadores que son: (a) la
conciencia emocional; busca identificar las emociones de cada individuo como los resultados de
este; (b) las autoevaluaciones precisas; buscan comprender las fortalezas y debilidades de una
persona; (c) la confianza en uno mismo; es la certeza que tenemos acerca de la valoracion que
sostenemos sobre nosotros mismos como nuestras propias aptitudes.

En segundo lugar, (ii) la dimension autorregulacion, tiene 5 indicadores, dicho de otra
manera, son: (a) el autocontrol, es a competencia que poseemos al dirigir adecuadamente las
emociones y los impulsos conflictivos, de igual manera; (b) la confiabilidad, es la fidelidad al
criterio de sinceridad e integridad, por otra parte, (c) la integridad, consiste en hacernos
responsables de nuestros propios actos, igualmente; (d) la adaptabilidad, consiste en la flexibilidad
de hacer frente a los distintos cambios que se presenten, finalmente, esta (e) la innovacion, muestra
la creatividad de una persona asimismo permite pensar de manera diferente llegando a encontrar
distintas soluciones originales a los problemas.

En tercer lugar, (iii) motivacion, tiene 4 indicadores que son: (a) la motivacion al éxito, es
decir, implica tener una actitud positiva hacia el aprendizaje ,el trabajo y el desarrollo de distintas
capacidades; (b) el tener compromiso, se define como la obligacién o la responsabilidad que una
persona asume frente a algo; (c) la iniciativa en el trabajo, igualmente, es la rapidez proactiva con
la que un individuo se anticipa a las necesidades buscando oportunidades de mejora, asimismo, (d)
ser optimistas, consiste en poder enfrentar las dificultades con buen animo y perseverancia,
buscando las oportunidades como los desafios que se presenten en la vida.

En cuarto lugar, (iv) empatia; que tiene 4 indicadores, tal como, (a) la comprension hacia
los demas, es la capacidad o la actitud de empatizar en el sentir de los demas, como el de tener

una perspicacia participando activamente en las dificultades ajenas; (b) la informacion en el
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trabajo, también, busca complacer las exigencias y expectativas de los clientes, tanto internos como
externos; (c) el aprovechamiento de la diversidad, es una competencia que favorece el desarrollo
sostenible, la convivencia pacifica como la inclusion social y (d) la conciencia politica, es la actitud
de ser consciente del contexto social, historico y politico en el que se vive, asi como de los posibles
acontecimientos e influencias.

En quinto lugar (v) habilidades sociales; que tiene 5 indicadores, por ejemplo, (a) la
influencia, de igual manera, utiliza las estrategias de convencimiento exitosas; (b) la
comunicacion, esto indica, transmitir ideas precisas y persuasivas; (c) el liderazgo, implica motivar
y orientar a equipos; (c) liderazgo, implica motivar y orientar a equipos; (d) la generacion del
cambio, es iniciar o dirigir los cambios y (e) las habilidades de equipo, lograr la cooperacion
efectiva entre los miembros del equipo.

De igual manera, Mayer y Salovey (1997) proponen que, los indicadores son las
habilidades, donde se busca identificar y expresar las emociones de una forma adecuada. Ademas,
estas emociones para poder ser fortalecidas en el razonamiento, se debe identificar y saber entender
la relacion que mantienen nuestras emociones con los de los demas. Finalmente, son utilizados
para poder guiarnos en una mejor forma de pensar y comportarnos en el ambiente que nos
encontremos.

Lischer (1990) nos dice que, los indicadores son: (i) saber reconocer nuestras propias
emociones y cuales son sus efectos; (ii) identificar y manejar las emociones negativas; (iii) el
motivarse siempre a uno mismo para lograr las metas hacia el objetivo establecido; (iv) ponerse
en la situacion de nuestros comparieros y prestar atencion para poder ayudarlos ante los problemas
0 situaciones que estén pasando; por ultimo, (v) la comunicacion y el trabajar en equipo de una

forma efectiva.
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Caracteristicas:
Para comenzar, la inteligencia emocional consiste en las siguientes caracteristicas definidas por
los siguientes autores:

Bisquerra (2018) propone que, son cuatro caracteristicas principales en la inteligencia
emocional: (i) la conciencia emocional, busca reconocer nuestras propias emociones y cuéles son
las causas, efectos, también saber cuales son nuestras debilidades y fortalezas; (ii) la regulacion
emocional, es manejar las emociones positivas o negativas de una forma adecuada. Ademas, de
tener control, responsabilidad como la capacidad de saber controlar nuestros sentimientos; (iii) la
autonomia emocional, es motivarse a uno mismo hacia el logro de los objetivos establecidos,
ademas, tener la iniciativa, perseverar para ser auténticos; (iv) la competencia social, la capacidad
de percibir y comprender las emociones, asimismo, buscar ponerse en el lugar de los demas,
buscando mostrar interés por las necesidades, preocupaciones. De esta manera, implicar tener
respeto y tolerancia con los demas.

Segun Mayer y Salovey (2008) nos mencionan, las siguientes caracteristicas, tales como:
() la habilidad para intuir con precision, audacia, manifestarse a través de las emociones; de
manera que, pueda permitir y/o mostrar sentimientos como son: el pensar; entender las emociones
y el conocerlas; asi mismo, poder sincronizar las emociones para fomentar la evolucion emocional
e intelectual; (b) es la habilidad para identificar nuestras propias emociones, también de los demas,
por lo tanto, para poder motivarnos como el de direccionar nuestros sentimientos con nosotros
mismos Yy nuestro entorno; (c) el conjunto de destrezas, aptitudes individuales y grupales que
permiten comprenderse entre si, por esta razén, para hacer frente a los requerimientos diarios; (d)
la capacidad de reconocer nuestras propias emociones y los de que nos rodean, tal como,

comprender las sensaciones, mencionarlos detalladamente, emplear informacion para orientar los
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pensamientos, las conductas, y saber administrar o adecuar el uso de las emociones para adaptarse
al entorno o lograr conseguir los objetivos.

A fin de, que estas caracteristicas de la inteligencia emocional muestran su importancia con
la relevancia del ambito individual, social, laboral, ya que influyen en el bienestar, el rendimiento,
la satisfaccion y las relaciones de las personas.

Tipos

Para comenzar, segun el articulo de Connor et al. (2019) nos mencionan que, existen diferentes
tipos en la inteligencia emocional: (i) como rasgo de personalidad: se refiere a la IE como una
caracteristica estable y diferencial de cada individuo, que se relaciona con otros rasgos como la
autoestima, el optimismo o la extroversion; (ii) como capacidad cognitiva: de igual forma, se
refiere a la IE como una habilidad mental que se puede medir, desarrollar y que implica procesar
utilizando la informacion emocional para razonar mejor; (iii) mixta: en tal sentido, se refiere a la
IE como una combinacion de rasgos, habilidades, las cuales influyen en el comportamiento y
desempefio de los individuos, asi mismo, en su entorno personal, grupal como laboral; (iv)
bidimensional: también, hace referencia a la IE como un constructo formado por dos dimensiones:
la aptitud personal y la aptitud social, que engloban diferentes competencias emocionales
relacionadas con el auto conocerse, el autocontrolarse, las motivaciones, el ser empaticos y las
habilidades blandas. Estos tipos de IE no son excluyentes entre si, sino que pueden
complementarse y enriquecerse mutuamente, ofreciendo una visién mas amplia.

Goleman (1995) plante6, como tipos a la inteligencia emocional: (a) la inteligencia
emocional interpersonal, es la manera de percibir nuestras emocionesy el de poder comprenderlas,
busca ponerse en la situacion de uno mismo o de los deméas. Asimismo, comprende dos

dimensiones dentro este tipo; las habilidades sociales y la empatia; (b) la inteligencia emocional



31

intrapersonal, hace referencia a la capacidad de poder reconocer las emociones y el poder
utilizarlas en el pensamiento y en la manera que nos comportamos. Ademas, tiene como
dimensiones a la autorregulacién, autoconciencia y la motivacion.

Baron (1993) define, a la inteligencia emocional como la capacidad en las emociones y
busca relacionarse para poder afrontar las situaciones dificiles en el ambiente que nos encontremos.
Por lo tanto, menciona cinco tipos de inteligencia emocional: (a) las habilidades intrapersonales:
el saber controlar nuestras emociones o pensamientos; (b) las habilidades interpersonales: busca
relacionarse con los demés y saber entenderlos; (c) adaptabilidad: es adecuarnos a los constantes
cambios y las situaciones diarias que se nos presenten; (d) manejo de estrés: el no poderse dejar
llevar por las situaciones negativas y saber como afrontarlo; (e) estado de animo: la forma de como
uno se siente y como se encuentran los demas miembros en el lugar de trabajo.

Modelos
En el estudio de Connor et al. (2019) mencionan que, en la inteligencia emocional sus dos modelos:

Primeramente: la inteligencia de rasgos, son las medidas basadas en rasgos que utilizan
elementos de autoinforme para medir la IE general y sus subdimensiones. También, se ha
encontrado que los individuos en varias medidas de rasgo de IE tienen altos niveles de autoeficacia
con respecto a los comportamientos relacionados con las emociones, por lo tanto, tienden a ser
competentes en poder controlar y regular los sentimientos en uno mismo como de las demas
personas de nuestro entorno. Ademas, dado que las medidas de IE de rasgo tienden a medir el
comportamiento tipico en lugar del rendimiento maximo, tienden a proporcionar una buena
prediccién de los comportamientos reales en una variedad de situaciones.

Por dltimo, la inteligencia mixta; hace referencia al instrumento como es el cuestionario,

que busca medir la combinacion de los rasgos, las capacidades sociales y las competencias que se
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relacionan con las medidas de la personalidad. Por lo general, estas medidas son autoinformes,
algunas también son utilizadas en forma de evaluacion de 360 grados, por ejemplo, el autoinforme
combinado con multiples informes de pares de supervisores, colegas y subordinados (Peter &
Colina, 2019).

Baron (1997) define, el modelo mixto como el conjunto de conocimientos, habilidades y
en lo social que influyen en nuestra capacidad para afrontar adecuadamente las situaciones en
nuestro medio. Por lo tanto, es la habilidad blanda que consiste donde el individuo debe ser
prudente, lograr comprender, saber controlar y demostrar las emociones de una forma correcta.
Asimismo, este tipo incluye elementos de autorregular las emociones, buscar el bienestar, mejorar
la adaptabilidad y las relaciones interpersonales. De tal manera, este modelo propone cinco
componentes que conforman la inteligencia emocional: (a) habilidades intrapersonales; (b)
habilidades interpersonales; (c) adaptacion; (d) manejo y control del estrés; (e) estado mental en

todo el aspecto general del individuo.

Goleman (1995) propone, el modelo de competencias emocionales: consiste en conocer
nuestras propias emociones, saber manejarlas, poder motivarse a uno mismo, reconocer las
emociones de los demas. Ademas, este tipo de modelo relaciona a la inteligencia emocional como
una teoria para el desarrollo, asimismo, plantea un modelo para el desempefio laboral que sea
aplicable de forma directa en un ambiente de trabajo. Asimismo, propone cinco competencias que
conforman a la inteligencia emocional: (a) la autoconciencia; (b) la autorregulacion; (c) la
automotivacién; (d) la empatia y (e) las habilidades sociales emocionales.

2. 2.2 Conceptualizacion de la variable desempefio Laboral

La teoria del capital humano de Armstrong y Taylor (2014)
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Evolucion historica: Esta teoria se basa en las aportaciones de diversos autores como Smith,
Marshall, Schultz y Becker. La evolucion histdrica de esta teoria se puede dividir en cuatro etapas:

En primer lugar, tenemos la etapa prehispanica (1950): busca reconocer el valor del trabajo
humano como fuente de riqueza, ademas, se desarrollan formas de organizacion social, politicas
basadas en la reciprocidad y la redistribucion.

En segundo lugar, esté la etapa medieval (1970): donde se consolida el sistema feudal y se
establecen relaciones de servidumbre, de igual forma, el vasallaje entre los sefiores, los
campesinos, quienes deben entregar parte de su produccion o prestar servicios a cambio de
proteccion y tierras.

En tercer lugar, la etapa moderna (1980): aqui se produce la revolucion industrial y se
genera una gran demanda de mano de obra para las fabricas, lo que impulsa el desarrollo del
mercado laboral, ademas, de la migracion del campo a la ciudad. De igual forma, se inicia el
estudio cientifico de la administracién, la cual proponen modelos para mejorar la eficiencia y la
racionalidad de las organizaciones, como los de Taylor y Fayol.

En cuarto lugar, encontramos a la etapa contemporanea (2000): se produce la
globalizacion, la revolucion tecnoldgica y se generan nuevos desafios para el capital humano,
como la competencia, la innovacion, la flexibilidad, al mismo tiempo, el aprendizaje continuo.
Asimismo, se desarrollan teorias criticas que cuestionan los supuestos y las implicaciones de la
teoria del capital humano, como las de Bourdieu, Sen y Stiglitz.

Dicho brevemente, la importancia de esta teoria radica en que ofrece un marco conceptual,
metodoldgico para analizar y medir el capital humano, de igual forma, para disefiar, implementar

politicas, estrategias que lo fomenten y lo gestionen de manera eficiente como efectiva. A fin de,
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reconocer el valor de las personas como agentes activos, creativos del desarrollo, y no solo como
recursos pasivos ni homogéneos.

La teoria del comportamiento organizacional de Robbins y Judge (2013)

Evolucion histdrica: Esta teoria se basa en las aportaciones de diversas disciplinas como la
sociologia, la psicologia, la ciencia politica y la antropologia. La evolucion histérica de esta teoria
se puede dividir en cuatro etapas: para comenzar, (2) la etapa clasica: se enfoca en la l6gica y la
eficiencia de las instituciones mediante el disefio de estructuras formales, la division del trabajo,
la jerarquia y el control. Los principales exponentes son Taylor, Fayol y Weber; (b) la etapa
humanista: ademas, se enfoca en las relaciones humanas, la motivacion de los trabajadores
mediante el estudio que influye en el comportamiento de los factores sociales, psicoldgicos y
culturales. Los principales exponentes son mayo, Maslow y McGregor; (c) la etapa contingente:
asi mismo, se enfoca en la adaptacion, el cambio de las organizaciones ante las condiciones
ambientales, tecnologicas mediante el analisis de las variables situacionales que determinan el
disefio, el funcionamiento 6ptimo de las organizaciones. Los principales exponentes son Lawrence
y Lorsch, Woodward y Burns y Stalker; (d) etapa moderna: al mismo tiempo, se enfoca en la
complejidad, la diversidad de las organizaciones mediante el desarrollo de perspectivas criticas,
interpretativas y postmodernas que cuestionan los supuestos tradicionales, estos proponen nuevas
formas de entender y gestionar las organizaciones. Los principales exponentes son Morgan, Hatch
y Clegg. A fin de, ofrecer una base conceptual, empirica para comprender y gestionar la conducta
humana dentro de las organizaciones, asi mismo, para enfrentar los retos, oportunidades que se

plantea en el entorno cambiante y competitivo.



35

Ademas, esta teoria ayuda a desarrollar habilidades gerenciales como personales que son
esenciales para el éxito profesional y personal, tales como la comunicacién, tener liderazgo,
motivacion, hacer negocios, trabajo en grupo, la ética y la responsabilidad social.

La teoria de Campbell de los autores Borman y Motowidlo (1993)

Evolucién histdrica: Dicho brevemente, la evolucion histérica de esta teoria se puede resumir en
los siguientes pasos: (a) Campbell propone un modelo inicial con siete factores generales de
desempefio laboral: calidad, cantidad del trabajo, conocimiento del trabajo, relaciones
interpersonales, fiabilidad, iniciativa, adaptabilidad y supervision; (b) revisa su modelo, en tal
sentido, afiade un octavo factor: comunicacién escrita. Por lo tanto, redefine algunos factores y
propone una estructura jerarquica con tres niveles: factores generales, dimensiones especificas, por
altimo, los elementos observables; (c) Motowidlo et al. (1997) proponen, una integracion entre el
modelo de Campbell y el modelo de Borman y Motowidlo; (d) Borman et al. (1993) proponen,
una distincion entre desempefio de la tarea y desempefio contextual como dos dimensiones
fundamentales del desempefio laboral. En primer lugar, se relaciona con las actividades técnicas
del puesto, en segundo lugar, se relaciona con las conductas que facilitan el funcionamiento social
y organizacional del trabajo.

A fin de, ser un modelo con ocho factores generales que se agrupan en tres dimensiones:
desempefio de la tarea (factores 1 y 2), desempefio contextual (factores 3 a 7) y supervisiéon o
liderazgo (factor 8). Para concluir, la importancia de esta teoria radica en que ofrece un marco
conceptual y metodoldgico para evaluar el desempefio laboral de manera integral, en tal sentido,
considera no solo los aspectos técnicos del trabajo, sino también los aspectos actitudinales,

relacionales y estratégicos que influyen en el éxito organizacional. También, esta teoria permite



36

identificar las fortalezas, debilidades de los trabajadores, asi como disefiar e implementar planes
de mejora, desarrollo y recompensa.

Variable 2 — Desempefio Laboral

Concepto

Desde el punto de vista tedrico, diferentes autores definen al desempefio laboral:

Ramirez et al. (2008) mencionan que, debe ser reflejado a través de los objetivos y la
eficiencia por parte de todos los que pertenecen en la organizacién, asimismo, lograr cumplir con
las metas trazadas en un tiempo establecido y haciendo el uso de los recursos de manera eficiente.
Para que ello suceda, el personal laboral debe reconocer las habilidades y hacer uso de estas. Asi
también, los miembros que desarrollan diariamente a través de una serie en actividades, los cuales
se ven reflejados dentro de las tareas designadas en la organizacién, buscando cumplir con los
objetivos a corto, mediano y largo plazo. En este sentido, es gracias a la cooperacion y contribucion
de las personas, en el desempefio de sus roles, que se hace posible el desarrollo de la organizacion
como en los progresos sistematicos en el logro de sus objetivos

Palaci (2008) consiste, en las aptitudes y comprender los roles asignados, asimismo, para
poder valorarlo se requiere de las acciones realizadas como el cumplimiento de las metas. Por otra
parte, el individuo refleja la voluntad y la capacidad de realizarla, dentro de un contexto idoneo
para lograr alcanzar los objetivos establecidos, de lo cual se requiere la evaluacion del desempefio
laboral con sus variables, tal como, reconocer, evaluar y gestionar el rendimiento humano en todas
las instituciones. Igualmente, es importante identificar el analisis de los cargos asignados, ademas,
determinar las areas en la organizacion para comprobar cuando se mide, esta mediciéon es un
método de evaluacion que se inicia en la comparacion del desempefio con los estandares de las

metas preestablecidas.
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Araujo y Leal (2007) definen, como actos y conductas percibidas por los integrantes que
son notables para el cumplimiento de los objetivos trazados en la organizacion, ademas, son
evaluados a través de las habilidades que posee cada miembro, asimismo, la forma de contribuir
en la organizacion. Igualmente, en la organizacion para lograr alcanzar el éxito, lograr mejorar las
funciones de sus trabajadores, motivo por el cual es importante la participacion de los jefes de
talento humano, que estdn constantemente monitoreando y buscan las mejoras dentro de la
institucién. De igual manera, entender el comportamiento de los operarios, en la organizacion de
sus funciones, ademas, considerando el puesto de trabajo que logran desempefiar y en respuesta
de los resultados logrados en un tiempo determinado. Por ultimo, el desempefio de los trabajadores
esta conformado por las actividades dentro de la empresa, estos son observables como medibles.

Motowidlo (2003) define, como el reflejo del individuo a través de las actividades que se
ven plasmados en calidad y cantidad producida en el lugar de trabajo; de igual manera, se
demuestra en el rendimiento laboral como es la capacidad de realizar las tareas asignadas en el
trabajo dentro de un plazo determinado con ayuda de la motivacion y la voluntad de uno mismo
para poder crecer en el ambito profesional.

Finalmente, Stoner (1994) afirma, que el desempefio laboral es la manera como los
miembros de la organizacion trabajan eficaz- mente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las
reglas bésicas establecidas con ante- prioridad”. Igualmente, el desempefio hace referencia al
cumplimiento de las actividades asignadas a los empleados de la empresa en una forma eficaz,
buscando lograr cumplir con los objetivos trazados en la organizacion.

Dimensiones:
Para comenzar, existen diferentes formas de clasificar las dimensiones del desempefio laboral, pero

una de las més aceptadas es la que proponen Pacherrez y Marrufo (2020) que distinguen, tres
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principales dimensiones: (1) la primera dimension es eficiencia, es la habilidad de poder escoger
y utilizar las herramientas mas accesibles como eficientes, ademas, sean prescindible para el
cumplimiento de la tarea o lograr alcanzar el propdsito trazado. Por consiguiente, es la proporcion
entre el esfuerzo empleado, el tiempo consumido, el capital gastado para hacer algo y el beneficio
obtenido; (2) dimension eficacia, es el grado de cumplir propésitos y fines. También, la eficacia
alude a nuestra habilidad de conseguir lo que nos proponiamos hacer. Asimismo, este sentido es
respaldado por quien sefialo que la eficiencia es la realizacion de los objetivos fijados durante el
plazo previsto y con el nivel deseado.

También, lo que implica ser eficiente es desempefarse para alcanzar las metas de la
empresa conforme al estdndar de excelencia conforme a los tiempos acordados, sea a breve, medio
0 extenso plazo. Para terminar, tenemos la tercera dimension (3) relacion interpersonal, es una
comunicacion reciproca entre dos personas a mas. Para ser mas especificos, trabajar en un
ambiente de trabajo 6ptimo también es extremadamente importante para los empleados, ya que un
ambiente saludable afecta directamente su desempefio y bienestar emocional. Ademas, las
vinculaciones interpersonales es un aspecto esencial en determinados &mbitos de trabajo donde se
precisa la cooperacion colectiva o el desarrollo del mercado.

Segun Bautista et al. (2020) menciona que, las dimensiones del desempefio laboral pueden
ser medidas mediante indicadores objetivos o subjetivos, dependiendo de la naturaleza y la
complejidad del trabajo. Por otro lado, existen algunas técnicas para medir el desempefio laboral
las cuales son las escalas de calificacion, las listas de verificacion, los registros criticos, los

objetivos por resultados y las encuestas de opinion
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Indicadores:

Los indicadores del desempefio laboral son una medida del rendimiento de los trabajadores en el
lugar de trabajo. Agregando a lo anterior, estos indicadores pueden incluir la cantidad y calidad
del trabajo realizado, la eficiencia en el uso del tiempo y la capacidad de trabajar en equipo segun
los autores Janeth y Alberto (2021) proponen, los siguientes indicadores:

Primeramente, esta la dimension (a) eficacia, asi mismo, tiene como indicadores (i) metas
logradas y (ii) cumplimiento de tareas: las metas se refieren a la capacidad de los trabajadores para
alcanzar los objetivos establecidos, de igual manera, el cumplimiento de tareas se refiere a la
capacidad de los trabajadores para completar las tareas asignadas en el tiempo y con la calidad
requerida.

Seguidamente, tenemos la dimension (b) eficiencia: como indicadores principales tiene (i)
efectividad y (ii) conocimientos: se refiere al lograr las metas establecidas de manera eficiente, por
otra parte, el conocimiento hace referencia a la aplicacion de los trabajadores en sus conocimientos
y habilidades en el trabajo.

Por altimo, la dimensién (c) relacion interpersonal: tiene como indicadores a (i) logro de
objetivos y (ii) comunicacién; los trabajadores tienen la capacidad de cumplirlos en un plazo
establecido, igualmente, se refieren al dialogo de poder comunicarse con los miembros de la
organizacion.

Caracteristicas:

Bohdérquez et al. (2020) mencionan que, el desempefio laboral tiene varias caracteristicas que lo
definen y lo diferencian de otros conceptos similares, como son: (a) los resultados: se basa en el
desenvolvimiento de los empleados, del mismo modo, no es solamente con los productos o

servicios que entregan; (b) la relevancia: va dirigido hacia los objetivos de la organizacion que
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sean pertinentes para el puesto o funcion; (c) el esfuerzo: en tal sentido, el desempefio laboral
indica el grado de compromiso con las tareas laborales, tanto en el dia a dia como en circunstancias
especiales; (d) el trabajo en equipo: en otras palabras, el desempefio laboral muestra el grado de
colaboracion con los grupos y colegas, por ejemplo, dando consejos o ayudando a lograr las metas
establecidas dentro de la organizacion.

De tal manera, estas caracteristicas permiten evaluar el desempefio laboral de manera
integral y objetiva, asi como identificar las areas de mejora y reconocimiento. Por lo tanto, el
desempefio laboral radica en que permite a las organizaciones evaluar el rendimiento de sus
empleados, identificando sus fortalezas y debilidades, asi mismo, permite reconocer, recompensar
sus logros, disefiar e implementar planes de mejora en su desarrollo, en tal sentido, permite alinear
sus competencias y objetivos con los de la empresa.

De manera que, el desempefio laboral influye en el clima organizacional, la cultura
organizacional, la innovacion, la competitividad y el crecimiento de las organizaciones (Janeth &
Alberto, 2021).

Milkovich y Boudreau (1994) afirman que, el desempefio laboral depende de ciertas
caracteristicas como son las individuales, las cualidades, las capacidades, las habilidades y las
necesidades que interacttan con el trabajo tanto como en la organizacion.

2.3 Formulacion de hipdtesis

2.3.1 Hipdtesis general

Ha: Existe relacion entre la inteligencia emocional y desempefio laboral de los trabajadores en una
universidad privada, Lima 2023.

Ho: No existe relacion entre la inteligencia emocional y desempefio laboral de los trabajadores en

una universidad privada, Lima 2023.
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2.3.2 Hipdtesis especifica
H1: Existe relacion entre la dimension motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores en
una universidad privada, Lima 2023.

H,: Existe relacién entre la dimensidén empatia y el desempefio laboral de los trabajadores
en una universidad privada, Lima 2023.

Hs: Existe relacion entre la dimension habilidades sociales y el desempefio laboral de los
trabajadores en una universidad privada, Lima 2023.

Ha: Existe relacién entre la dimension autoconocimiento y el desempefio laboral de los
trabajadores en una universidad privada, Lima 2023.

Hs: Existe relacion entre la dimension autorregulacion y el desempefio laboral de los

trabajadores en una universidad privada, Lima 2023.
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CAPITULO I11: METODOLOGIA

3.1 Método de la investigacion

El presente estudio contempla, la utilizacion de 3 métodos (Sanchez, 2019): (i) método deductivo,
es una herramienta esencial en el pensamiento 16gico y en la investigacion cientifica, ademas,
permite inferir conclusiones especificas a partir de premisas generales, como sefiala. De igual
forma, este método permite tomar la decision de las circunstancias en una realidad singular donde
se busca estudiar por derivacion del resultado en los atributos asignados, asi mismo, enunciados
con contenidos en proposiciones o leyes cientificas de caracter general formuladas con
anterioridad; (ii) el método hipotético, se basa en un estudio de una investigacion para el
desarrollo de la hipdtesis a través del planteamiento del problema, ademas, de permitirnos
proponer posibles explicaciones a los fendbmenos (Espinoza, 2018). Finalmente, tenemos (iii) el
método analitico, es un instrumento que permite la toma de mejores decisiones en los distintos
escenarios, asimismo, facilita el analizar y estudiar detalladamente los diversos componentes que
conforman el problema. Al mismo tiempo, afirma que es verdaderamente (til para identificar las
variables que intervienen en un fendmeno complejo y establecer sus relaciones causales (Mendivel
et al., 2020).

3.2 Enfoque de la de la investigacion

En el presente trabajo se tiene un enfoque cuantitativo. Asimismo, segin Hernandez (2008)
manifesto que, este tipo de estudio se basa en la medicion y el estudio de los datos estadisticos, de
tal forma, se utiliza para probar hipotesis, verificar teorias y generalizar resultados a una poblacion

mayor que la muestra estudiada.



43

3.3 Tipo de investigacion

El trabajo en estudio utilizo el tipo en investigacion basica, que corresponde a un disefio no
experimental, de manera que, no se manipularan las variables. A fin de, comprender su naturaleza
y corroborar su correlacion, el autor Fernandez (2020) incide que, la investigacion tipo basica no
experimental, se basa en la observacion de los fendmenos tal y como se dan en su contexto natural,
por esta razon, sin intervenir o alterar las variables que los afectan. En otras palabras, este tipo de
investigacion se utiliza para describir, comparar, correlacionar o explicar situaciones y problemas
que no pueden ser abordados mediante un disefio experimental.

3.4 Disefio de la investigacion

El presente estudio se aplicd un enfoque no experimental, asimismo, de corte transversal y con un
nivel correlacional, de igual forma, este caso trabajara con dos variables con el fin de medir el
grado de relacion entre ellas. Segun Sabino (1992) define el disefio no experimental “o postfacto”
como el experimento que se realiza despues de los hechos, es decir, no se trata de un verdadero
experimento ya que el investigador no controla ni regula las condiciones de prueba, en tal sentido,
simplemente toma situaciones reales que se hayan producido espontaneamente, trabajando sobre
ellas como si efectivamente se hubiera dado bajo el control del investigador. Finalmente, NUfiez
et al. (2023) mencionan que, en un estudio correlacional y transversal, primeramente, debe
recogerse informacion en un determinado tiempo, para ver la relacion de una variable con otra.
3.5 Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién: El presente estudio fue desarrollado durante el mes de julio 2023, en una universidad
de Lima que tiene una poblacion de 125 trabajadores tanto en el area académica como

administrativa. Al respecto, segin Arias et al. (2016), la poblacion es un numero total de
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individuos, que forma parte de la seleccion de una muestra, ademas, de cumplir con el conjunto de
ideas establecidas a través de los criterios.

Muestra: Para desarrollar el presente estudio se contempléd una muestra representativa de 95
trabajadores en el area administrativa y académica. Al respecto, segin Hernandez y Mendoza
(2018) una muestra es un subconjunto de poblacion o del universo que estamos interesados en
investigar, en el cual se busca recolectar datos precisos, y, deben ser representados en la poblacion
de forma probabilistica, con el fin de, difundir los resultados finales obtenidos en la muestra de la
poblacion.

Calculo de la muestra

N*Zl_wz*p*q
n:
d**(N-D+Z,_»*p*q

125%1.960/22*0.500%0.500

n= > 1.960
0.050°*(125-1)+ > *0.500*0.500

n =95

Muestreo: Es el universo en el cual se busca aplicar un estudio estadistico, donde el muestreo
calcula los elementos de toda la poblacion a través de un censo. En mdaltiples casos, es la
elaboracion de este censo en el cual no necesita de ser costoso, ni muy extenso o talvez la muestra
sea destruida con el resultado en la investigacion realizada. Por lo tanto, se presentan oportunidades
donde se practica un estudio muestral. Asimismo, esta muestra es seleccionada en la poblacion, la
cual debe ser representada, y, se ve reflejada correctamente en las caracteristicas las cuales
buscamos analizar en el estudio. De esta manera, se pueden elaborar distintos tipos de muestreo,
estos pueden ser clasificados en dos importantes grandes grupos: muestreos probabilisticos y

muestro no probabilisticos (Anibal & Vazquez, 2021).
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3.6 Variables y operacionalizacion

En el presente estudio se busca conseguir informacion viable y correcta que se encuentra en la
matriz de operacionalizacion de las variables (Anexo 2). De manera que, la primera variable
denominada inteligencia emocional y la segunda variable desempefio laboral, son parte del
planteamiento conceptual como operacional del estudio, a continuacion, mas a detalle:

Variable 1: Inteligencia emocional

Definicién conceptual: Segin Goleman (1999) en su estudio define, como la capacidad que tiene
uno en identificar los sentimientos de los demas y a la vez de nosotros mismos, asimismo, permite
incentivar y lograr manejar de una manera adecuada los vinculos con las demés personas. En tal
sentido, la autorreflexion permite poder identificar las propias emociones y a la vez logra que
podamos regularlas de una forma apropiada.

Definicion operacional: La inteligencia emocional es la capacidad de poder identificar,
comprender y gestionar las emociones de los empleados en las distintas areas y tiene las siguientes
dimensiones: motivacion, empatia, habilidades sociales, autoconocimiento y autorregulacion.
Variable 2: Desempefio laboral

Definicion Conceptual: Araujo y Leal (2007) afirman que, es la produccién de un individuo en
términos de calidad y cantidad esperada en un trabajo en particular; asi mismo, lo que demuestra
el rendimiento individual como la capacidad de hacer el trabajo en un tiempo determinado con una
motivacion y voluntad.

Definicion operacional: Es importante evaluar el desempefio a través de procesos realizados en
la organizacion y ser aplicados correctamente como estrategias. Asi mismo, es la eficiencia y
eficacia como la calidad en los objetivos establecidos por la institucion. mas, la competitividad y

las competencias laborales.
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3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1 Técnica

Las técnicas para la recoleccion en los datos son referidas por Arias (2012) como las distintas
formas o maneras de hacer creible la obtencion de resultados de la informacion solicitada para la
presente investigacion. También, Herndndez et al. (2014) mencionan que, la investigacion no tiene
sentido sin las técnicas de recoleccion de datos, pues estas conducen a la verificacion del problema.

De esta manera, cada tipo de investigacion determinara las técnicas a utilizar y cada técnica
establece los instrumentos que deben ser empleados. Asi mismo, en la presente investigacion se
empleard como instrumento los cuestionarios como recoleccién de datos ya que aplicaremos
nuestras dos variables para obtener informacién del personal académico y administrativo, acerca
de sus opiniones, actitudes o comportamientos (Villegas et al., 2019).

3.7.2 Instrumentos

En la presente investigacion, se hizo uso del instrumento del cuestionario, que consistirad en una
serie de preguntas formuladas por Google Forms. Asimismo, obtener informacién de un grupo de
personas, ademas, la cual se midi6 a través de la escala de Likert.

Asimismo, Hernandez y Mendoza (2018) afirmaron que, el cuestionario comprende un
grupo de interrogantes acerca de una 0 mas magnitudes a evaluar. También, debe ser coherente en
el planteamiento de un problema y sus hipétesis. Por otra parte, los cuestionarios se aplican en
formularios de todo prototipo (por ejemplo, para medir el desempefio de una soberania, identificar
las demandas habitacionales potenciales clientes y medir el sentir social acerca de la inseguridad)

Finalmente, en el anexo 4, se podré observar el cuestionario utilizado para las dos variables

con sus respectivas dimensiones.
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3.7.3 Validacién

Para validar nuestro instrumento de medicion a utilizar, se ha recurrido al juicio de 3 expertos,
como se presenta en la tabla 1, también, seran los encargados de dar la conformidad y veracidad
del cuestionario.

En el mismo sentido, Hernandez et al. (2021) definen, como la validacion de cuestionario implica
el andlisis de la validez y la fiabilidad del instrumento, igualmente, utilizando pruebas estadisticas
que permiten estimar el grado de correspondencia entre los items y las dimensiones del constructo,
asi como el grado de acuerdo entre las respuestas obtenidas.

Tabla 1

Expertos que validaran el instrumento

N Nombre y Apellido Grado

1 Sandro Antonio Vidaurrazaga Sferrazza Magister
2 Leoncio Robinson S&nchez Roque Doctor

3 Victoria Gardi Melgarejo Doctora
4 Arturo Garcia Huamantumba Magister

3.7.4 Confiabilidad

Para el desarrollo de la prueba de confiabilidad del presente trabajo se utilizard la prueba
denominada alfa de Cronbach, por lo tanto, en la tabla 2 se observa al coeficiente como resultado
de 0,909 de nuestras dos variables. Por lo tanto, para la primera variable de inteligencia emocional
se obtuvo el 0,896 dando una magnitud buena y para la segunda variable de desempefio laboral se
obtuvo el 0,931 dando una magnitud excelente. Ademas, tenemos el aporte de Oviedo y Campo

(2005) donde mencionan que, la prueba de alfa de Cronbach es una medida estadistica utilizada
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para evaluar la consistencia interna de un cuestionario, asi mismo, consiste que el valor del
coeficiente alfa puede variar entre 0 y 1, mientras el valor maximo es 1, indica una alta consistencia
interna. lgualmente, para ingresar la informacion de nuestro instrumento, utilizaremos como
herramienta el SPSS.

Tabla 2

Coeficiente de Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos
,909 ,914 2

3.8 Plan de procesamiento y andlisis de datos

Este estudio validara la estadistica descriptiva e inferencial. Asimismo, se comenzara a desarrollar
la informacidn por intermedio del instrumento de cuestionario, también, para la parte descriptiva
previo analisis se realizara la estadistica inferencial.

Agregando a lo anterior, nos permitira equiparar la contraposicion en la hipotesis, por ende,
se ejecutara una prueba de confiabilidad, a través, del Alfa de Cronbach, después se realizara la
prueba en normalidad utilizando Kolmogorov-Smirnov, y por Gltimo utilizaremos la prueba de
Spearman.

3.9 Aspectos éticos

El proyecto es una investigacion valiosa y confiable, debido que existe informacion confidencial,
por parte de los trabajadores en la organizacion, de igual manera, se pidié permiso a las personas
responsables para el desarrollo de las preguntas realizadas en el cuestionario. Ademas, se trabajo
con las normas APA y los lineamientos establecidos por la universidad. También, se utiliz6 como
herramienta el Turnitin, que nos dio como resultado el 18% en el anexo 5 para recabar la similitud

y veracidad del presente trabajo.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
4.1 Resultados
4.1.1 Andlisis descriptivo de resultados
Variable: Inteligencia emocional
En este trabajo de investigacion, se realizé un estudio de la variable inteligencia emocional. Asi
mismo, los resultados obtenidos se dieron a través de un cuestionario de 42 preguntas aplicado a
una poblacién de 125 trabajadores dentro las areas académicas y administrativas. De igual manera,
solo 24 preguntas fueron relacionadas a nuestra primera variable de inteligencia emocional y 18
preguntas fueron relacionadas a la segunda variable desempefio laboral.
Figura 1l

Variable inteligencia emocional

V1: Inteligencia emocional (Agrupada)

Frecuencia

Ni de acuerde m en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

V1: Inteligencia emocional (Agrupada)

Interpretacion:

Analizando la figura 1, observamos que 98 trabajadores que representan el 78,4% del encuestados,
tiene una valoracion de totalmente de acuerdo respecto a la variable inteligencia emocional. Por
otro lado, 26 trabajadores representan el 20,8% los cuales dieron una valoracion de acuerdo. Sin

embargo; hay 1 trabajador que representa el 0,8% el cual da una valoracién de ni acuerdo ni
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desacuerdo. Finalmente, podemos concluir que la variable inteligencia emocional es muy
importante porque nos ayuda a comprender y evaluar el comportamiento en la institucién, ademas,
es un factor que ayuda a relacionarse con las personas a través de las emociones.

Dimensién motivacion

En esta investigacion nos detalla el porcentaje y nimero de las respuestas de los trabajadores
encuestados con relacion a la dimension motivacion en base la estadistica descriptiva. Asi mismo,
se evidencia en la recoleccion de informacion, y el gran valor de significancia de aplicar la
dimension dentro de la variable.

Figura 2

Dimension motivacion
V1D1: Motivacion (Agrupada)

Frecuencia

Totalmente en i de acuerde nien De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerde

V1D1: Motivacion (Agrupada)

Interpretacion:

Analizando la figura 2, observamos las conclusiones correspondientes a la dimension 1
motivacion. Primeramente, el 76,0% representan a los 95 de trabajadores encuestados los cuales
dieron una valoracion con un nivel de totalmente de acuerdo. Por otro lado 22,4% que representan
a los 28 trabajadores los cuales dieron una valoracion de nivel de acuerdo. Ademas, el 0,8%

representa 1 trabajador quien dio una valoracion de ni acuerdo ni en desacuerdo y por ultimo el
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0,8% representa también a 1 trabajador que dio una valoracion de totalmente desacuerdo. Del
analisis, podemos decir que la motivacién es importante ya que un trabajador motivado aumenta
su productividad, también, aportard nuevas ideas y eso se vera reflejado en el crecimiento
profesional dentro de la institucion.

Dimensidén empatia

En esta indagacion nos detalla el porcentaje y numero de los resultados estadisticos de los 125
trabajadores encuestados referente a la dimension de empatia.

Figura 3

Dimension empatia

V1D2: Empatia (Agrupada)
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N1 de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

V1D2: Empatia (Agrupada)

Interpretacion:

Analizando la figura 3 observamos los efectos correspondientes a la dimension 2 empatia, donde
el 58,4% representan un 73 para los trabajadores entrevistados, los cuales mencionaron un valor
con un nivel totalmente de acuerdo. Por otro lado, tenemos el 40,8% que representa a los 51
trabajadores encuestados quienes dieron una valoracién de acuerdo. Asi mismo, tenemos 0,8% que

representa a 1 trabajador quien da una valoracion de ni de acuerdo ni en desacuerdo. Por ultimo,
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la dimension empatia permite tener la habilidad de poder entender los diferentes sentimientos y
emociones de todos los miembros de la institucion.

Dimensidn habilidades sociales

En esta investigacion se expone el nimero y porcentaje que se obtuvo, basdndonos en los
resultados estadisticos realizados a los trabajadores del &rea académica y administrativa con
respecto a la dimension 3 habilidades sociales en base a la estadistica descriptiva. Igualmente, se
evidencia en la recoleccion de informacion y la importancia de aplicar habilidades sociales.
Figura 4

Dimension habilidades sociales
V1D3: Habilidades sociales (Agrupada)

Frecuencia

Mi de acuerdo m en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerde

WV1D3: Habilidades sociales (Agrupada)

Interpretacion:

Analizando la figura 4, observamos los resultados obtenidos que corresponden a la 3 dimension
de Habilidades sociales. Donde el 46,4% que representa al 58 encuestados, valoraron con
totalmente de acuerdo, de la misma forma el 65 encuestados que representan el 52,0% dieron una
valorizacion de acuerdo. Asi mismo, el 1,6% que representan a 2 trabajadores encuestados,
valoraron como ni de acuerdo ni en desacuerdo. Para terminar, la dimension habilidades sociales

son importantes y necesarias para el trabajo en equipo, asimismo, esto permite el comunicarse
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efectivamente, resolviendo conflictos, trabajando bien con los miembros de la organizacion ya que
es importante para el liderazgo dentro de la organizacion.

Dimensién Autoconocimiento

En esta investigacion nos detalla el porcentaje y nimero de las respuestas de los trabajadores
encuestados con relacion a la dimension 4 autoconocimiento en base la estadistica descriptiva,
donde se evidencia en la recoleccion de informacion, y el gran valor de significancia de aplicar la
dimension dentro de la variable.

Figura 5

Dimension Autoconocimiento

V1D4: Autoconocimiento (Agrupada)
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V1D4: Autoconocimiento (Agrupada)

Interpretacion:

Analizando la figura 5, analizamos los efectos que corresponden a la 4 dimension
autoconocimiento. Donde el 72,0% que representa a 90 trabajadores encuestados, valoraron con
totalmente de acuerdo, de la misma forma 33 encuestados que representan el 26,4% dieron una
valorizacion de acuerdo y Por ultimo el 1,6% que representan a 2 trabajadores encuestados, quienes
dieron una valoracion como ni de acuerdo ni en desacuerdo. Llegamos a la conclusion, que el

autoconocimiento, es importante para la institucion porque permite a los trabajadores comprender
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sus fortalezas y debilidades. Ademas, de contribuir a través de sus acciones, comportamiento de
los trabajadores para la mejora del equipo dentro de la institucion.

Dimension autorregulacion

En el estudio nos detalla el porcentaje y nimero de las respuestas de los trabajadores encuestados
del &rea académica y administrativo respecto a la dimension 5 autorregulacion, en base la
estadistica descriptiva donde se evidencia en la recoleccion de informacién, y la importancia que
representa para la institucion.

Figura 6

Dimension Autorregulacion

V1DS: Autorregulacion (Agrupada)
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Interpretacion:

Analizando la figura 6, analizamos los efectos que corresponden a la 5 dimension autorregulacion.
Donde el 72,8% que representa a 91 trabajadores encuestados, valoraron con de acuerdo, de la
misma forma 31 encuestados que representan el 24,8% dieron una valorizacién de totalmente de
acuerdo. Asi mismo, el 2,4% que representan a 3 trabajadores encuestados, quienes dieron un valor
como ni de acuerdo y ni en desacuerdo. Finalmente, la autorregulacion es una dimension

importante porque les permite a los trabajadores ser mas autobnomos, creativos y resilientes al
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momento de cumplir con sus tareas asignadas, ademas, favorece el desarrollo de competencias
personales, profesionales, como la comunicacién, la cooperacion y la participacién en la
organizacion.

Variable: Desempefio laboral

En este estudio nos detalla el porcentaje y nimero de las respuestas obtenidas de los trabajadores
que fueron encuestados con referencia al desempefio laboral en base a la estadistica descriptiva.
De igual manera, se evidencia en la recoleccion de informacion brindada por los trabajadores
encuestados, y la importancia que tiene dentro de la institucion. De igual manera, solo 24 preguntas
fueron relacionadas a nuestra primera variable de inteligencia emocional y 18 preguntas fueron
relacionadas a la segunda variable del desempefio laboral.

Figura7

Variable de desempefio laboral

V2: Desempeiio laboral (Agrupada)
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V2: Desempeifio laboral (Agrupada)

Interpretacion:
Analizando la figura 7, percibimos que el 93 de trabajadores entrevistados son el 74,4%, tienen un

valor de totalmente de acuerdo. Por otro lado, 31 de los trabajadores encuestados representados
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por el 24,8%, dieron un valor de acuerdo; asimismo, en los trabajadores encuestados que
representan el 1 de un 0,8% mencionaron como valoracion ni de acuerdo ni en desacuerdo. Del
analisis podemos concluir que la variable del desempefio laboral dentro la organizacion es
importante, porque esta relacionado con el compromiso y la productividad de los trabajadores.
Ademas, el trabajo se ve plasmado en su eficacia y eficiencia, asi mismo, esto se ve reflejado en
los resultados y en la imagen de la institucion.

Dimensidn eficacia

En el estudio nos detalla el porcentaje y nimero de las respuestas de los trabajadores encuestados
respecto a la dimension 1 eficacia, en base la estadistica descriptiva donde se evidencia en la
recoleccion de informacién, y la importancia que representa para la institucion.

Figura 8

Dimension de eficacia

V2D1: Eficacia (Agrupada)
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V2D1: Eficacia (Agrupada)

Interpretacion:
De acuerdo con el analisis de la figura 8, observamos que 69,6% que representa a 87 trabajadores
encuestados dieron una valorizacién de totalmente de acuerdo. Del 29,6% que representa a 37

trabajadores encuestados tienen una valorizacion de acuerdo, asimismo 1 trabajador encuestado
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que representan el 0,8% tienen una valorizacion ni de acuerdo ni en desacuerdo. Por lo tanto, la
dimension eficacia dentro de la organizacion es importante porque permite al trabajador a lograr
sus objetivos, sin prestar atencion a los medios o recursos empleados por ello; asimismo, a tomar
las mejores decisiones para el crecimiento institucional.

Dimensidn eficiencia

En el estudio nos detalla el porcentaje y nimero de las respuestas que se obtuvieron de los
trabajadores encuestados referente a la dimension 2 eficiencia en base la estadistica descriptiva,
donde se evidencia en la recoleccion de informacion, y la importancia que representa para la
institucion.

Figura 9

Dimension de eficiencia

V2D2: Eficiencia (Agrupada)

Frecuencia

i de acuerde mi en De acuerdo Totalmente de acuerde
desacuerde

V2D2: Eficiencia (Agrupada)

Interpretacion:

De acuerdo con el anélisis de la figura 9 de la dimension 2 eficiencia, observamos que 55,2% que
representa a 69 trabajadores encuestados, tienen una valorizacion totalmente de acuerdo, por otro
lado, 44,0% que representa a 55 trabajadores encuestados dieron una valorizacion de acuerdo.

Agregando a lo anterior, 0,8% que representa a 1 trabajador encuestado, valoraron con ni de
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acuerdo ni en desacuerdo. De igual manera, la dimension eficiencia es la cualidad que permite
optimizar el uso de los recursos y lograr obtener los mejores resultados posibles, ademas, de hacer
las cosas dentro de la organizacion de una manera correcta, empleando los medios mas adecuados
y asi evitando el desperdicio de ellos.

Dimensidn relacion interpersonal

En el estudio nos detalla el porcentaje y nimero de las respuestas obtenidas de los trabajadores
colaboradores, referente a la dimension de interpersonal, basandonos en la estadistica descriptiva,
donde se evidencia en la recoleccion de informacion, y la importancia que representa para la
institucion.

Figura 10

Dimension de relacion interpersonal

V2D3: Relacion interpersonal (Agrupada) (Agrupada)
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V2D3: Relacion interpersonal (Agiupada) (Agrupada)

Interpretacion:

De acuerdo con el andlisis de la figura 10 con respecto a la dimension 3 interpersonal, 51,2% que
representan a 64 de los trabajadores encuestados, dieron una valorizacion de acuerdo. Por otro
lado, 60 trabajadores encuestados que representan el 48,0% tienen una valorizacion totalmente de

acuerdo, por otro lado, de la misma forma 1 trabajador encuestado que representan el 0,8% tiene
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una valorizacion ni de acuerdo ni en desacuerdo. Finalmente, podemos concluir que nuestra 3
dimension relacion interpersonal, interviene directamente con la institucién, porque ayuda a
mejorar la comunicacién y colaboracién con los miembros del equipo. Ademas, nos permite
fomentar un ambiente de trabajo positivo y productivo mejorando la satisfaccion laboral.

4.1.2 Prueba de hipotesis

A. Confiabilidad

Se determina en la tabla 3 la prueba de confiabilidad utilizando el alfa de Cronbach, el cual obtuvo
como resultado el valor de 0,909, dando un valor aceptable en la primera variable inteligencia
emocional y en el desempefio laboral como segunda variable.

Agregando a lo anterior, en la tabla 4 la primera variable de inteligencia emocional se
obtuvo una magnitud buena con el 0,896. Asimismo, la tabla 5 de la segunda variable del
desemperio laboral se obtuvo una magnitud excelente con 0,931.

Tabla 3

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
basada en elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
,909 ,914 2

Interpretacion:
Verificando las 2 variables de nuestra presenta investigacion de la prueba de confiabilidad,

nuestras dos variables que se utilizaron fue la inteligencia emocional y el desempefio laboral.
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Ademas, se utilizo el alfa de Cronbach, donde se demostrd un valor para la fiabilidad utilizado de
0.909, por lo tanto, representa una magnitud muy alta. Asi mismo, nos sefiala que la herramienta
utilizada es valida y aplicable.
Confiabilidad de la primera variable
Tabla 4
Confiabilidad de la Inteligencia Emocional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada

en elementos

Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
,896 ,920 24

Interpretacion:

Utilizando el o de Cronbach, se demostr6 en la tabla 4 que la prueba de fiabilidad aplicado es de
0.896, el cual significa una medida buena, en nuestra primera variable “inteligencia emocional”.
Confiabilidad de la primera dimension

Tabla 5

Confiabilidad de la motivacion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,785 5

Interpretacion:

Utilizando el a de Cronbach, se demostré en la tabla 5 que la prueba de fiabilidad aplicado es de
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0.785, el cual significa una medida aceptable, de la dimension “motivacién” en la variable
“inteligencia emocional”.

Confiabilidad de la segunda dimension

Tabla 6

Confiabilidad de la empatia

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,878 5

Interpretacion:

Utilizando el a de Cronbach, se demostrd en la tabla 6 que la prueba de fiabilidad aplicado es de
0.878, el cual significa una medida buena, en la dimension “empatia” en la variable “inteligencia
emocional”.

Confiabilidad de la tercera dimension

Tabla 7

Confiahilidad de las Habilidades sociales

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
822 4

Interpretacion:
Utilizando el a de Cronbach, se demostro en la tabla 7 que la prueba de fiabilidad aplicado es de
0.822, el cual significa una medida buena, en la dimension “habilidades sociales” en la variable

“inteligencia emocional”.
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Confiabilidad de la cuarta dimensién
Tabla 8

Confiabilidad del Autoconocimiento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
702 4

Interpretacion:

Utilizando el a de Cronbach, se demostro6 en la tabla 8 que la prueba de fiabilidad aplicado es de
0.702, el cual significa una medida aceptable, en la dimension “autoconocimiento” en la variable
“inteligencia emocional”.

Confiabilidad de la quinta dimensién

Tabla 9

Confiabilidad de la autorregulacién

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
531 6

Interpretacion:
Utilizando el o de Cronbach, se demostr6 en la tabla 9 que la prueba de fiabilidad aplicado es de

0.531, el cual significa una medida pobre, en la dimension “autoconocimiento” en la variable

“inteligencia emocional”.
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Confiabilidad de la segunda variable
Tabla 10

Confiabilidad del desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
basada en elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
,931 ,940 18

Interpretacion:

Utilizando el o de Cronbach, se demostr6 en la tabla 10 que la prueba de fiabilidad aplicado es
de 0.931, el cual significa una medida excelente, de nuestra segunda variable “desempeno
laboral”.

Confiabilidad de la primera variable

Tabla 11

Confiabilidad de la eficacia

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,835 7

Interpretacion:
Utilizando el o de Cronbach, se demostro en la tabla 11 que la prueba de fiabilidad aplicado es de
0.835, el cual significa una medida buena, de la dimension “eficacia” en la variable “desempefio

laboral”.



64

Confiabilidad de la segunda variable
Tabla 12

Confiabilidad de la eficiencia

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,925 6

Interpretacion:

Utilizando el a de Cronbach, se demostrd en la tabla 12 la prueba de fiabilidad aplicado es de
0.925, el cual significa una medida excelente, de la dimension “eficiencia” en la variable
“desemperio laboral”.

Confiabilidad de la tercera variable

Tabla 13

Confiabilidad de la relacion interpersonal

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
723 5

Interpretacion:
Utilizando el a de Cronbach, se demostrd en la tabla 13 la prueba de fiabilidad aplicado es de
0.723, el cual significa una medida aceptable, de la dimension “relacion interpersonal en la variable

“desempefio laboral”.
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En este proceso se aplica el contraste de normalidad, donde podemos verificar si la informacién

obtenida sigue una division normal.

Por consiguiente, en la tabla 6 exponemos las siguientes hipotesis:
Tabla 14
Prueba de contraste variable inteligencia emocional y desempefio laboral

Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
V1: Inteligencia emocional ,109 125 <.001
V2: Desempefio laboral ,181 125 <.001

a. Correccidn de significacion de Lilliefors

Interpretacion:

A partir de los datos de la tabla 14 de nuestra variable inteligencia emocional y la segunda variable

desempefio laboral, se comprobd que la muestra pertenece a 125 trabajadores, mencionando lo

siguiente: en la primera variable “inteligencia emocional” y la variable 2 “desempefio laboral” se

obtuvo un resultado del valor en significancia a = < 0.001, que representa una asignacion de tipo

no paramétrica. Finalmente, al ser parte de la hip6tesis especifica 2, utilizara a prueba Rho de

Spearman.

Prueba de normalidad:

Para la variable 1 “inteligencia emocional” y sus 5 dimensiones: motivacion, empatia, habilidades

sociales, autoconocimiento y autorregulacion; ademés, la comparacion con la variable 2

“desempefio laboral”. Por consiguiente, en la tabla 5 exponemos las siguientes hip6tesis de acuerdo

con la Prueba de Kolmogorov-Simirnov y su significacion.
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Tabla 15

Prueba de contraste de inteligencia emocional y sus dimensiones

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
V2: Desempefio laboral ,181 125 <.001
V1D1: Motivacion ,158 125 <.001
V1D2: Empatia ,215 125 <.001
V1D3: Habilidades sociales 231 125 <.001
V1D4: Autoconocimiento ,144 125 <.001
V1D5: Autorregulacion ,187 125 <.001
V1: Inteligencia emocional ,109 125 <.001

Interpretacion:

De acuerdo con la tabla 15 de la variable inteligencia emocional, se comprob6 que la muestra
pertenece a 125 trabajadores. Mencionando lo siguiente: en la primera variable “inteligencia
emocional” con sus 5 dimensiones que son: motivacion, empatia, habilidades sociales,
autoconocimiento y autorregulacion se obtuvo un resultado del valor en significancia a = < 0.001,
que representa una asignacion de tipo no paramétrica. Ademas, para la variable 2 “desempefio
laboral” se obtuvo un resultado del valor en significancia a < = 0.001, que también representa una
asignacion de tipo no paramétrica

C. Prueba de contraste de hipdtesis general

Contraste de hipotesis general (V1 vs V2)

Es la representacion en la hipdtesis general en el presente trabajo " Existe una relacion significativa
entre la inteligencia emocional y desempefio laboral de los trabajadores en una universidad
privada, Lima 2023.

Hipotesis nula (HO): No existe relacion entre la inteligencia emocional y desempefio laboral de los

trabajadores en una universidad privada, Lima 2023.
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Hipdtesis alterna (H1): Existe relacién entre la inteligencia emocional y desempefio laboral de los
trabajadores en una universidad privada, Lima 2023.

Regla de interpretacion de hipdtesis:

Si “p-valor” < 0.05 se invalida la Ho y se admite la Ha

Si “p-valor” > 0.05 se admite la Ho y se invalida la Ha

Tabla 16

Correlacion para hipotesis general

Correlaciones

V1 V2:
Inteligencia Desempefio
emocional laboral
V1: Inteligencia Coeficiente de 1,000 ,803™
emocional correlacién
Sig. (bilateral) . <.001
Rho de N 125 125
Spearman V2: Desempefio laboral ~ Coeficiente de ,.803™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) <.001 .
N 125 125

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

Interpretacion:

Como observamos de la tabla 16, obtenemos como resultado el coeficiente de 0.803, esto indica
la existencia de una correlacion positiva muy alta para la variable inteligencia emocional y
desempefio laboral. Por lo tanto, llegamos a concluir la existencia de un vinculo directo de nuestras
variables, dando como resultado a la prueba de Rho de Spearman con un valor se significancia de
p = 0,001, en la cual se debe rechazar la hipotesis nula y se debe aceptar a la hip6tesis alterna, la
cual valida que, hay una existencia en la relacién de significancia de la primera variable en la
inteligencia emocional y el desempefio laboral como segunda variable en una universidad privada,

Lima 2023.



68

De anélisis podemos afirmar que la variable inteligencia emocional es el factor clave para
el desempefio laboral tanto en los docentes y administrativos como en los estudiantes
universitarios. Ademas, permite desarrollar competencias de liderazgos, que les ayuden a
enfrentarse a las demandas y los cambios del entorno educativo como el mundo laboral actual.
Contraste de hipdtesis especifica 1 (V1 D1vs V2)

Hipotesis nula (HO): No existe relacion entre la dimension motivacion y desempefio laboral de los
trabajadores en una universidad privada, Lima2023.

Hipdtesis alterna (H1): Existe relacion entre la dimensién motivacion y desempefio laboral de los
trabajadores en una universidad privada, Lima2023.

Tabla 17

Correlacion para hipotesis especifica 1

Correlaciones

V1: Inteligencia V1D1: V2:
emocional motivacion Desempefio
laboral

V1: Inteligencia Coeficiente de 1,000 788" 803"
emocional correlacion

Sig. (bilateral) . <.001 <.001

N 125 125 125

Rho de v1Da1: Coeficiente de 788" 1,000 T4
Spearman  motjvacion correlacion

Sig. (bilateral) <.001 . <.001

N 125 125 125

V2: Desempefio Coeficiente de ,803™ 747 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) <.001 <.001 .

N 125 125 125

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

De acuerdo a la tabla 17, podemos visualizar el resultado en el coeficiente de correlacién es de
0.788 lo cual representa a la correlaciéon de forma positiva considerada de nuestra variable
inteligencia emocional con la dimension motivacién, por otro lado, podemos verificar que el
coeficiente de la correlacion es 0.803 entre la variable inteligencia emocional y el desempefio
laboral lo cual indica que su correlacién es positiva muy fuerte.

El valor de significancia es de p = 0,001, lo que elimina a la hipdtesis nula y valida a la
hipdtesis alterna, para poder confirmar que existe un vinculo notable de la inteligencia emocional
con la dimensién motivacion en el desempefio laboral de una universidad privada, Lima 2023.

Asi mismo, las variables inteligencia emocional, el desempefio laboral y la dimension
motivacion son importantes para el mejoramiento dentro de la organizacién, ya que al tener
pensamientos positivos o ser impulsado por cosas buenas, permite al empleado tener un mejor
desempefio en el desenvolvimiento de sus tareas asignadas.

Contraste de hipotesis especifica 2

Hipdtesis nula (HO): No existe entre la dimension empatia y desempefio laboral de los trabajadores
en una universidad privada, Lima2023.

Hipdtesis alterna (H1): Existe relacion entre la dimension empatia y desempefio laboral de los
trabajadores en una universidad privada, Lima2023.

Tabla 18

Correlacion para hipotesis especifica 2



Correlaciones

V1 V2:
Inteligencia V1D2:  Desempefio
emocional  Empatia laboral
V1 Coeficiente de 1,000 819" 803"
Inteligencia correlacién
emocional Sig. (bilateral) <.001 <.001
N 125 125 125
V1D2: Empatia Coeficiente de 819" 1,000 719
correlacion
Rho Sig. (bilateral) <.001 <.001
de Spearman N 125 125 125
V2: Desempefio Coeficiente de 803" 7197 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) <.001 <.001
N 125 125 125

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

Interpretacion:
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De acuerdo con la tabla 18, podemos visualizar el resultado en el coeficiente de correlacion es de

0.819 lo cual representa a la correlaciéon de forma positiva considerada de nuestra variable

inteligencia emocional y la dimensién empatia, por otro lado, podemos verificar que nuestro

coeficiente de la correlacion es 0.803 de la variable inteligencia emocional y la segunda variable

del desempefio laboral lo cual indica que su correlacion es positiva muy fuerte.

El valor de significancia es p = 0,001, lo que elimina a la hipétesis nula y valida a la

hipdtesis alterna, para poder confirmar que existe un vinculo notable de la inteligencia emocional

con la dimension empatia en el desempefio laboral de una universidad privada, Lima 2023.

Asi mismo, podemos indicar que, el desempefio laboral y la inteligencia emocional

influyen directamente a la dimension empatia en los trabajadores dentro de la institucion, el cual,
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al ser empaticos, generamos un mejor ambiente laboral y se desarrolla mejor las funciones
asignadas. Por lo tanto, para tener un mejor desarrollo en la empatia con nuestros compafieros de
trabajo, se debe poner en practica la comunicacion, el interés por las necesidades de los miembros
de la organizacioén y asi poder ofrecer ayudar para demostrar el compafierismo

Contraste de hipdtesis especifica 3

Hipotesis nula (HO): No existe entre la dimension habilidades sociales y desempefio laboral de los
trabajadores en una universidad privada, Lima2023.

Hipdtesis alterna (H1): Existe relacién entre la dimensién habilidades sociales y desempefio
laboral de los trabajadores en una universidad privada, Lima2023.

Tabla 19

Correlacion para hipotesis especifica 3

Correlaciones

V1D3:
V1:Inteligencia Habilidades V2: Desempefio
emocional sociales laboral
V1: Inteligencia Coeficiente de 1,000 ,859™ ,803"
emocional correlacion
Sig. (bilateral) : <.001 <.001
N 125 125 125
Rhode /1p3: Coeficiente de ,859™ 1,000 725"
Spearman  Hapjlidades correlacion
sociales Sig. (bilateral) <.001 . <.001
N 125 125 125
V2: Desempefio Coeficiente de ,803™ ,725™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) <.001 <.001
N 125 125 125

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion:

De acuerdo con la tabla 19, podemaos visualizar el resultado en el coeficiente de correlacion
es de 0.859 lo cual representa a la correlacién de forma positiva considerada de nuestra variable
inteligencia emocional y la dimensién habilidades sociales, por otro lado, podemos verificar que
nuestro coeficiente en correlacion es de 0.803 entre la variable inteligencia emocional y el
desempefio laboral lo cual indica que su correlacion es positiva muy fuerte.

El valor de significancia es p = 0,001, lo que elimina a la hipétesis nula y valida a la
hipdtesis alterna, para poder confirmar que existe un vinculo notable de la inteligencia emocional
con la dimension empatia en el desempefio laboral de una universidad privada, Lima 2023.

Finalmente, podemos concluir que nuestras dos variables tienen un coeficiente alto y
mantiene una relacion con la dimension habilidades sociales. Asi mismo, el coeficiente de
inteligencia emocional y la dimension habilidades sociales mantiene una relacion con el
desemperfio laboral, de igual manera, cuando esto se ve reflejado cuando los compafieros
comparten su conocimiento a traveés del equipo de trabajo para la mejora de la organizacion.
Contraste de hipotesis especifica 4
Hipdtesis nula (HO): No hay una relacion notable entre la dimensién autoconocimiento y
desemperio laboral de los trabajadores en una universidad privada, Lima2023.

Hipdtesis alterna (H1): Existe relacion entre la dimension autoconocimiento y desempefio laboral
de los trabajadores en una universidad privada, Lima2023.
Tabla 20

Correlacion para hipotesis especifica 4
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Correlaciones
V1. VI1D4. V2.
Inteligencia Autocono Desempefi
emocional cimiento o laboral

V1: Inteligencia  Coeficiente de 1,000 866" 803"
emocional correlacién
Sig. (bilateral) : <.001 <.001
N 125 125 125
V1D4: Coeficiente de 866" 1,000 ,685™
Rho  aytoconocimiento correlacion
de Spearman Sig. (bilateral) <.001 . <.001
N 125 125 125
V2: Coeficiente de ,803™ ,685™ 1,000
Desempefio laboral correlacion
Sig. (bilateral) <.001 <.001
N 125 125 125

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion:
De acuerdo con la tabla 20, podemos visualizar el resultado en el coeficiente de correlacion es de
0.866 lo cual representa a la correlacion de forma positiva considerada de nuestra variable
inteligencia emocional con la dimensién autoconocimiento, por otro lado, podemos verificar que
nuestro coeficiente en correlacion es 0.803 de la variable inteligencia emocional y nuestra segunda
variable desempefio laboral lo cual indica que su correlacion es positiva muy fuerte.

El valor de significancia es p = 0,001, lo que elimina a la hipétesis nula y valida a la
hipotesis alterna, para poder confirmar que existe un vinculo notable de la inteligencia emocional
con la dimension empatia en el desempefio laboral de una universidad privada, Lima 2023.

Por ello, pueden aportar muchos beneficios en la universidad, tanto en el ambito educativo
como en el personal y laboral. Finalmente, nuestra dimension permite mejorar la confianza en si
mismo y asi poder tener la firmeza o liderazgo dentro de la institucion, para el mejor desarrollo en

el centro de trabajo.
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Contraste de hipotesis especifica 5

Hipdtesis nula (HO): No existe entre la dimension autorregulacion y desempefio laboral de los
trabajadores en una universidad privada, Lima2023.

Hipdtesis alterna (H1): Existe relacion entre la dimensién autorregulacion y desemperio laboral de
los trabajadores en una universidad privada, Lima2023.

Tabla 21

Correlacion para hipdtesis especifica 5

Correlaciones

V1 V2:
Inteligencia V1D5: Desempefio
emocional Autorregulacion  laboral
Rho de V1: Inteligencia  Coeficiente 1,000 514" ,803™
Spearman emocional de
correlacién
Sig. . <.001 <.001
(bilateral)
N 125 125 125
V1D5: Coeficiente de 514" 1,000 248"
Autorregulacién correlacién
Sig. <.001 . ,005
(bilateral)
N 125 125 125
V2: Desempefio  Coeficiente de 803" 248" 1,000
laboral correlacién
Sig. <.001 ,005
(bilateral)
N 125 125 125

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

Interpretacion:

De acuerdo con la tabla 21, podemos visualizar el resultado en el coeficiente de correlacion es de
0.514 lo cual representa una correlacion de tipo moderada de la dimensién autorregulacion y
nuestra variable inteligencia emocional. Por otro lado, podemos verificar que nuestro coeficiente
en correlacion es 0.803 de la variable inteligencia emocional y la variable desempefio laboral lo

cual indica que su correlacion es alta.
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El valor de significancia es p = 0,001, lo que elimina a la hipétesis nula y valida a la
hipotesis alterna, para poder confirmar que existe un vinculo notable de la inteligencia emocional
con la dimension empatia en el desempefio laboral de una universidad privada, Lima 2023.

Ademas, podemos concluir que nuestras dos variables tienen un coeficiente alto y mantiene
una relacion con la dimension autoconocimiento. Finalmente, nuestra dimension permite mejorar
la confianza en si mismo y asi poder tener la firmeza o liderazgo dentro de la institucién, para el
mejor desarrollo en el centro de trabajo.

4.1.3 Discusion de resultados

El presente estudio tuvo como proposito general delimitar cémo se relaciona la inteligencia
emocional y el desempefio laboral de los trabajadores en una universidad privada, Lima 2023.
En el andlisis descriptivo, considerando los resultados de la muestra de 125 trabajadores
encuestados, se observa que la variable inteligencia emocional el 99,2%, tiene una valoracion “de
acuerdo” y “totalmente de acuerdo” que corresponden a 124 personas encuestadas. Ademas, para
la segunda variable desempefio laboral se observa que el 99,2 % tiene una valoracion “de acuerdo”
y “totalmente de acuerdo” que corresponden a 124 trabajadores encuestados. Considerando que el
propdsito general fue, delimitar el vinculo entre la primera variable inteligencia emocional y el
desempefio laboral como segunda variable, estos resultados indicaron que se aceptaba nuestra
hipotesis general, dado que presentaba un valor p = 0,001 de significancia y un alto nivel de
coeficiente de correlacion positivo del orden de 0,803. De igual manera, del estudio realizado
observamos que nuestras dos variables tienen una relacion directa, los resultados obtenidos nos
indican que la inteligencia y el desempefio laboral se correlacionan mutuamente, ademas, para
poder tener un mejor desempefio académico o administrativo y cumplir con las tareas asignadas

dentro de la organizacion, la inteligencia emocional se relaciona al momento de permitir
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desarrollar y facilitar en la determinacion para la toma de decisiones correctas en la solucién de
problemas. Lo sefialado coincide con el aporte de Vargas (2022), en su estudio no experimental y
de enfoque cuantitativo, donde se buscoé la relacion de la inteligencia emocional y el desempefio
laboral para el mejoramiento del personal académico, Ademas, se demostré la relacion de las dos
variables de los docentes a través de los cuestionarios aplicados para evaluar a la poblacién.
Asimismo, los efectos inferenciales utilizaron la correlacion Rho de Spearman, con el valor de
p=0,003, lo que indica que es menor a 0,005 y dando como resultado a 0,838. Asimismo, Llscher
(2022) menciona sobre la inteligencia emocional que son los factores intrapersonales e
interpersonales que se relacionan en nuestro dia a dia. Ademaés, finalmente se pudo constatar que
existe una relacion de significancia entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los
trabajadores en una universidad privada. Por ultimo, la inteligencia emocional se relaciona
positivamente con el desempefio laboral ya que permite a la persona poder expresarse sin temor
de una manera adecuada con los demas al momento de desempefiar sus funciones dentro la
organizacion.

El presente estudio tiene como primer objetivo especifico 1, determinar el vinculo entre la
primera dimensién motivacion y la variable desempefio laboral de los trabajadores de universidad
privada, Lima 2023. En el andlisis estadistico, se considera la muestra de 125 trabajadores
entrevistados, donde se demostré gue nuestra dimensién motivacion posee un margen de tipo
positivo en 98,4%, que tiene un valor “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo” que interpreta a 124
empleados encuestados. Asi mismo, del coeficiente de correlacion es 0,788 lo cual menciona una
clara correlacion positiva entre la variable inteligencia emocional con nuestra dimension
motivacién, ademas, tiene un valor p = 0,001 de significancia, que representa el rechazo de la

hipdtesis nula y vélida la hipdtesis alterna. Por lo tanto, nuestra primera variable inteligencia
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emocional y la dimensién motivacién tienen una relacién positivamente directa, sus resultados
indican que la motivacion mejora el desempefio de los trabajadores en una universidad, por
consiguiente, es importante que se planteen metas claras como realistas, reconociendo sus
fortalezas y debilidades. De igual manera, lo mencionado coincide con el antecedente de Rosales
(2022) donde explican en su investigacion, que existe un enfoque cuantitativo, con disefio no
experimental y correlacional. De tal manera, este estudio realizado a los docentes de la universidad
Cayetano Heredia, se realiz6 un estudio estadistico de Rho de Spearman con un valor de 0,790,
ademas, se obtuvo una relacion directa con la variable y la dimensién, asimismo, dio como
resultado un valor de significancia < 0,005. Por ultimo, tenemos el aporte de Portilla (2020)
coincide que, la motivacién es un factor clave para el éxito ya que ayuda a tomar mejores
iniciativas siendo mas eficaces y perseverantes en distintas circunstancias o dificultades que
puedan presentarse a través de las frustraciones. Ademas, es considerada como una estrategia que
mejora el desenvolvimiento de los empleados para aportar a la calidad en el centro laboral.

El presente estudio tiene como segundo objetivo especifico, determinar el vinculo entre la
dimension empatia y la variable desempefio laboral de los trabajadores de universidad privada,
Lima,2023. En el analisis descriptivo, se considera la muestra del25 trabajadores entrevistados,
donde se demostrd que nuestra dimensién empatia posee un margen de tipo positivo en 99,2%
tiene un valor “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo” que interpreta a 124 trabajadores
entrevistados. Por ello, el resultado del coeficiente de correlacion es 0.819 lo cual menciona una
clara correlacién positiva entre la variable inteligencia emocional y la segunda dimension.
Igualmente, tiene un valor p = 0,001 de significancia, que representa el rechazo de la hip6tesis nula
y valida la hipdtesis alterna. De igual manera, se demostrd6 como la empatia se relacion al

desempefio laboral, contribuyendo a la formacion de profesionales socialmente responsables que
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se preocupan por el bienestar de los demdas actuando con ética y compromiso social en una
universidad. Asimismo, hay grado de coincidencia con el aporte de Rojas (2021) en su trabajo de
investigacion, tuvo un disefio correlacional, no experimental; el estudio realizado a través de Rho
de Spearman obtuvo como resultado de 0,850 en la universidad Faustino Sanchez Carrién, que dio
como resultado un nivel significativo a través de una prueba de veracidad del (p=0.000<0.05).
Agregando a lo anterior, este estudio logro establecer la semejanza de ambas variables y poder
demostrar como influye directamente la dimension en el sector educacion. De esta manera,
Goleman menciono acerca de la empatia en el afio 1995, por lo cual se refiri6 a darse cuenta de lo
que uno como persona es; asi mismo de tener la capacidad de ponerse en el lugar de su semejante
como el poder cultivar una mejor relacion con las demas personas de su circulo. También,
entendemos por empatia el poder comprender, entender los sentimientos de cada miembro del
equipo de trabajo para poder mantener un ambiente de trabajo tranquilo.

El presente estudio tiene como tercer objetivo especifico determinar el vinculo entre la
dimension habilidades sociales y la variable desempefio laboral de los trabajadores de universidad
privada, Lima,2023. En el andlisis estadistico, se considera la muestra de 125 trabajadores
entrevistados, donde se demostro que nuestra dimension habilidades sociales posee un margen de
tipo positivo en 98,4%, que tiene un valor “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo” que interpreta
a 124 trabajadores encuestados. También, el resultado del coeficiente de correlacion es 0.859 lo
cual menciona una clara correlacion positiva considerada entre la variable inteligencia emocional
y la dimension habilidades sociales. Por ello, tiene un valor p = 0,001 de significancia, que
representa el rechazo de la hip6tesis nula y valida la hipétesis alterna. De tal manera, las
habilidades sociales facilitan la interaccion con los compafieros, docentes y personal

administrativo, ademas, nos permite comunicarnos como también relacionarnos con los demas de
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manera efectiva y respetuosa en el ambiente laboral. Asimismo, demuestra la relacién que existe
entre nuestra variable y el desempefio laboral. Igualmente, lo sefialado con el aporte de Ureta
(2022) coincide que, su estudio se realizd de tipo basico- correlacional con un disefio no
experimental, de igual manera, para obtener los resultados utilizaron la prueba no paramétrica.
Igualmente, se hallo el alfa de Cronbach, obteniendo como resultado 0.965, que es un coeficiente
alto. Ademas, se evidencio que, si hay una relacion entre las variables con un valor de significacion
de Rho es de (p=0.00 < 0.05). Asimismo, Vivas (2020) explica que, la inteligencia emocional se
vincula al desempefo, asi mismo, utilizo del método de confiabilidad dando como resultado el
0.933 y en la correlacion de Rho de Spearman con un valor de 0,707, también, estas variables
permiten el mantener un dialogo directo con los jefes y compafieros del trabajo, lo cual esto permite
facilitar el intercambio de informacion como cumplir con los objetivos trazados por la institucion.

En el presente estudio tiene como cuarto objetivo especifico determinar el vinculo entre la
dimension autoconocimiento y la variable desempefio laboral de los trabajadores de universidad
privada, Lima, 2023. En el analisis descriptivo, se considera la muestra de 125 trabajadores
entrevistados, donde se demostré que nuestra dimension autoconocimiento posee un margen de
tipo positivo en 98,4% el cual tiene un valor “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo” que interpreta
a 124 trabajadores encuestados. Por esta razon, el coeficiente de correlacion es 0,866 lo cual indica
un valor positivo considerado entre la primera variable inteligencia emocional y nuestra dimension
autoconocimiento. Asimismo, tiene un valor p = 0,001 de significancia, menciona el rechazo de la
hipotesis nula y valida la hipotesis alterna. En tal sentido, se demostr6 como el conocimiento se
relaciona directamente al desempefio laboral, ya que permite conocer los pensamientos y opiniones
del personal que labora cumpliendo sus funciones académicas y administrativas dentro de la

organizacion. Ademas, es importante tomar decisiones mas acertadas y responsables al evaluar las
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opciones disponibles. De igual manera, lo mencionado coincide con el antecedente de Cordova
(2019) donde explican en su investigacion, que existe un enfoque cuantitativo, con disefio no
experimental y correlacional. De tal manera, este estudio realizado a los docentes del area
administrativa, se realiz6 un estudio estadistico de Rho de Spearman con 0,820, ademas, se obtuvo
una relacion directa de las variables, ademés, que dio como resultado un valor de significancia <
0,005. Asimismo, se demostro la relacion directa entre las variables para el funcionamiento de las
tareas asignadas y el mejor desenvolvimiento de los docentes para crecer profesionalmente. Para
concluir, Goleman (1998) define que, el autoconocimiento como la capacidad de saber lo que
estamos sintiendo en un determinado momento, asi mismo, de utilizar nuestras preferencias para
guiar en la toma de decisiones basadas en la realidad. Ademas, permite conocer nuestras fortalezas

y debilidades para un mejor desempefio en nuestro centro de trabajo.

Para terminar, la presente investigacion tiene como quinto objetivo especifico 5, determinar
el vinculo entre la dimension autorregulacion y la variable desempefio laboral de los trabajadores
en universidad privada, Lima 2023. En el anélisis estadistico, se considera la muestra de 125
trabajadores entrevistados, donde se demostré que nuestra dimension autorregulacién posee un
margen de tipo positivo en 97,6% que tiene un valor “de acuerdo”, y, “totalmente de acuerdo” que
interpreta a 124 personas encuestadas. Por lo tanto, el resultado del coeficiente de correlacion es
0.514 lo cual menciona una correlacion moderada entre la variable inteligencia emocional con la
dimension autorregulacion. Asimismo, tiene un valor p = 0,001 de significancia, en la cual anula
la hip6tesis nula y valida a la hip6tesis alterna. De manera que, la dimensién autorregulacién y la
variable desempefio laboral tiene una relacion moderada, esto demuestra que dentro de la
organizacion se deberia implementar técnicas para ayudar a disminuir la presion laboral dentro de

la institucion y asi optimizar mejor los resultados. Del mismo modo, el aporte de Reyes (2022)
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coincide, con el mismo estudio correlacional, de tipo observacional y aplicada a través de un
enfoque cuantitativo, se aplicé el método de Rho de Spearman, que dio un valor de 0,548 obtenido
como resultado de 4 hipdtesis. En primer lugar, la hip6tesis 5 tuvo como resultado p= 0,000 < 0,05,
de igual manera, con la hipdtesis se logré un resultado el coeficiente no paramétrico con 0.519 con
un vinculo positivo. Igualmente, se observo la relacion en forma directa llegando a la conclusion

la vinculacién que existe entre la dimension.

Asi, Portilla (2020) menciona que, la autorregulacion busca controlar nuestras emociones
propias, ademas, nos permite facilitar las tareas asignadas que se lleven a cabo y no puedan
interferir con ellas. También, podemos interpretarlo como la autoevaluacién de nuestras
habilidades que se desarrolla para poder resolver problemas y conllevar a mejorar una convivencia

saludable.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Primero:

Segundo:

Se demostro el vinculo de la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los
trabajadores en una universidad privada, Lima 2023. Los resultados evidencian que
existe una correlacion de Rho de Spearman con 0,803 que corresponde una correlacion
muy buena entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral. Ademas, de contar
con un valor sig = 0,001 que permite rechazar la hip6tesis nula y se acepta la hip6tesis
alterna. Asimismo, se identificé en la institucion se aplica una buena relacion entre la
inteligencia emocional y se refleja en el desempefio laboral del docente en la zona de
pueblo libre. Por ello, se propone mantener los lineamientos academicos y
administrativos para garantizar un ambiente de trabajo bueno, donde se siga

compartiendo los objetivos y expectativas de la empresa.

Se cumplié con en el 1 objetivo especifico, en la relacién de nuestra dimensién
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores en una universidad privada, Lima
2023. Los resultados evidencian que existe una correlacion de Rho de Spearman con
0,788 que corresponde una correlacion buena entre la dimensién motivacion y el
desempefio laboral. Ademas, de contar con un valor sig = 0,001 que permite rechazar la
hipdtesis nula y se acepta la hip6tesis alterna. De igual manera, se identifico que la
organizacion en la actualidad aplica una buena relacion entre la inteligencia emocional
y el desempefio laboral en la zona de pueblo libre. Igualmente, se propone mantener el
bienestar de los miembros de la comunidad universitaria y que siga la participacion del
personal administrativo como académico que busca contribuir a la mejora del

rendimiento profesional.
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Tercero: Se cumpli6 con en el 2 objetivo especifico en la relacion de nuestra dimension empatia
y el desempenio laboral de los trabajadores en una universidad privada, Lima 2023. Los
resultados evidencian que existe una correlacion de Rho de Spearman con 0,819 que
corresponde una correlacion positiva buena entre la dimension empatia y el desempefio
laboral. Ademas, de contar con un valor sig = 0,001 que permite rechazar la hipotesis
nula y se acepta la hipdtesis alterna. Asimismo, se identificd que la institucion en la
actualidad aplica una buena relacion entre la empatia y el desempefio laboral en la zona
de pueblo libre. Con el fin, de seguir mejorando la relacion laboral entre el personal

administrativos y académico en el &mbito institucional.

Cuarto: Se cumpli6 con el 3 objetivo especifico en la relacion de la dimensién habilidades sociales
y el desempefio laboral de los trabajadores en una universidad privada, Lima 2023. Los
resultados evidencian que existe una correlacion de Rho de Spearman con 0,859 que
corresponde una correlacion positiva buena entre la dimension habilidades sociales y el
desempefio laboral. Ademas, de contar con un valor sig = 0,001 que permite rechazarla
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Igualmente, se identificd que la institucion
en la actualidad aplica una buena relacion entre las habilidades sociales y el desempefio
laboral en la zona de pueblo libre. Para concluir, se propone continuar potenciando el
desarrollo profesional donde se observa la adaptacion al cambio dentro de la

universidad.

Quinto: Se cumplio con en el objetivo especifico 4 la relacion de la dimension autoconocimiento
y el desempefio laboral de los trabajadores en una universidad privada, Lima 2023. Los
resultados evidencian que existe una correlacion de Rho de Spearman con 0,866 que

corresponde una correlacion positiva alta entre la dimensién autoconocimiento y el
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desempefio laboral. Ademas, de contar con un valor sig = 0,001 que permite rechazar la
hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna. Es decir, se identifico que la universidad
en la actualidad aplica una buena relacion entre la dimensiéon autoconocimiento y el
desempefio laboral en la zona de pueblo libre. De esta manera, se propone mantener el
punto de vista emocional ético entre los jefes y subordinados para desarrollar una mayor

confianza a través de un sentido critico en la empresa.

Sexto: Se cumplio con en el objetivo especifico 5 la relacion de la dimension autorregulacion y el
desempefio laboral de los trabajadores en una universidad privada, Lima 2023. Los
resultados estadisticos evidencian que existe una correlacion de Rho de Spearman con
0,514 que corresponde una correlacion modera entre la autorregulacion y el desempefio
laboral. Ademas, de contar con un valor sig = 0,001 que permite rechazar la hipotesis nula
y se acepta la hipdtesis alterna. Y, se identificé que la universidad en la actualidad aplica
una regular relacién entre la dimension autorregulacion y el desempefio laboral en la zona
de pueblo libre. Para terminar, se propone evaluar el aspecto en los procesos de
aprendizajes que conllevan a una mejora de toma de decisiones y se emplea para el

desarrollo de la formacién profesional.

5.1 Recomendaciones

Primero: Se recomienda al rector de la universidad que implemente la contratacion de
profesionales especializados para la evaluacion de cada area de la empresa, a través de
los test emocionales (para la inteligencia emocional) y las pruebas psicométricas (para
el desempefio laboral) de los trabajadores académicos y administrativos. Con el objetivo
de ofrecer una mejor atencion al estudiante. Ademas, aportaria una mejora en el

rendimiento profesional dentro de la organizacion.
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Segundo: Se recomienda al rector de la universidad y al area administrativa para la compra y
adquisicién de nuevos equipos tecnoldgicos e implementos para los laboratorios, con el
fin de, mejorar la calidad del estudiante para su aprendizaje. Ademas, en la
infraestructura del ambiente en la casa de estudios y cumpliendo con los reglamentos
exigidos por la SUNEDU, para la mejora universitaria de todos los docentes y

estudiantes.

Tercero: Se recomienda a la junta directiva como al rector de la universidad buscar y enlazar
alianzas estratégicas a través de los convenios con importantes casas de estudios en el
exterior. Asimismo, brindar facilidades a los estudiantes y docentes para crecer en el
ambito académico y laboral. Por otra parte, esto proyectaria una buena imagen para la
institucion.

Cuarto: Se recomienda al rector de la universidad y al jefe del &rea administrativa que implemente
la evaluacion de “feedback”, herramienta de evaluacion que busca dar y recibir toda la
informacion posible para el desempefio de los docentes. Agregando a lo anterior, se
deberia aplicar el tipo de feedback constructivo, ya que ayuda a mejorar y corregir lo
bueno como lo malo de un colaborador que elabora dentro de la institucién. Asimismo,
implemente el “Cuestionario de Habilidades Sociales”, instrumento que consiste en
evaluar el nivel de competencia social en la organizacion, siendo una prueba con

fiabilidad y validez de 0,88.

Quinto: Se recomienda al rector de la universidad junto al jefe del area de recursos humanos
implementar Programas e iniciativas para los docentes académicos y el personal
administrativo para un mejor cumplimiento de las tareas asignadas en la organizacion.

Ademas, de incentivar a la mejora de relaciones sociales en el ambiente laboral dentro
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de la institucién, asimismo, esto se veria reflejado en el desempefio como la satisfaccion
de los docentes al ofrecerles oportunidades de formacion, actualizacion vy

reconocimiento.

Sexto: Se recomienda a la junta directiva de la universidad, evaluar la reestructuracion para
cambios en las areas administrativas como son el Rector o director de la casa de estudios.
De tal manera, es importante tener un equipo de trabajo y areas especializadas en temas
como: la comunicacion y relaciones interpersonales. Asimismo, esto ayudaria para la

mejora del area administrativa como académica.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia
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AUTOR: Aranibar Agapito Lucia Milagros; Ruiz Jimenez, Yannery Maberlyn
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sociales y el Desempefio de los
trabajadores en una
universidad privada, Lima
20237

PE 4: ;Qué relacion existe
entre la dimension
autoconocimiento y el
Desempefio de los trabajadores
en una universidad privada,
Lima 2023?

PE 5: ;Qué relacion existe
entre la dimension
autorregulacion y el
Desempefio de los trabajadores
en una universidad privada,
Lima 20237

una umiversidad privada,
Lima 2023.

OE 3: Determinar la
relacién entre la dimension
habilidades sociales y el
desempefio laboral de los
trabajadores en  una
universidad privada, Lima
2023.

OE4: Determinar la
relacién entre la dimensién
autoconocimiento y el
desempefio laboral de los
trabajadores en  una
universidad privada, Lima
2023.

OES:  Determinar la
relacion entre la dimensién
autorregulacion y el
desempefio  laboral de
trabajadores en  una
universidad privada, Lima

2023.

trabajadores en una
universidad privada, Lima
2023.

HE2: Existe relacion entre la

dimensién empatia y el
desempefio laboral de los
trabajadores en una
universidad privada, Lima
2023

HE3: Existe relacion entre la

dimensi6n habilidades sociales

y el desempefio laboral de los

trabajadores en una
universidad privada, Lima
2023.

HE4: Existe relacion entre la

dimension autoconocimiento y

el desempefio laboral de los
trabajadores en una
universidad privada, Lima
2023.

HES: Existe relacion entre la
dimension autorregulacion y
el desempefio laboral de los
trabajadores en una
universidad privada, Lima
2023.
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Anexo 2: Instrumentos de matriz operacional de variables

Variable 1: Inteligencia Emocional

Matriz operacional de la variable 1

100

compresion v la escucha
activa.

Puede estar relacionadacon | La dimension motivacion 1 =Totalmente en
1as necesidades. se medira a través de sus desacuerdo
los incentivos. indicadores compromiso y Compromiso 2 =En desacuerdo
1as pulsiones o optimismo que ayudaran a Optimismo 3 =Ni de acuerdo ni en
Motivacion 1as expectativas de una la operatividad de la Iniciativa Ordinal desacuerdo
persona. investigacion. Motivacion de logro La escala de Likert 4 =De acuerdo
5 = Totalmente de acuerdo
Es Ia capacidad de Ladimensionempatiatiene | Comprension de los demas 1 = Totalmente en
comprender los | laintencion de comprender | Orientacion  hacia el desacuerdo
sentimientos v emociones | el estado emocional del | servicio 2=En
de otra persona, e intentar | otro. La cual consiste en la | Aprovechamiento de 1la Ordinal desacuerdo
experimentar de forma | habilidad que pueden tener | diversidad Conciencia La escala de Likert 3=Nide
Empatia objetiva y racional lo que | las personas para ponerse | politica acuerdo ni en desacuerdo
esta sintiendo. en el lugar de otros. La 4 =De acuerdo
empatia esta relacionada 5 = Totalmente
con el apoyo, la de acuerdo




Habilidades
sociales

Autoconocimiento

Autorregulacion

conjunto  de
conductas y  habitos
observables ¥ de
pensamientos ¥ emociones
que fomentan 1a
comunicacion eficaz, las
relaciones  satisfactorias

entre las personas y el
respeto hacia los demas.

| Es 1ahabilidad que tiene |

una persona para auto
conocerse, descubrir sus
puntos fuertes, sus
cualidades. sus defectos v
caracteristicas propias.

| Es 1a capacidad de una |

persona para regularse a si
misma. es decir, para
controlar ¥ gestionar sus
emociones. sus acciones v

sus pensamientos

| La dimension habilidad |

social
aprendizajes del ser

consiste en los

humano y por ello, las
habilidades sociales de la
persona estan inmersas en
donde
comunmente se
desenvuelve con ofros
sujetos. con diferentes
costumbres y diferentes
ideologias de pensamiento.

un medio

A través de esta dimension |

del autoconocimiento,
podemos
comprendemos a si mismos
como personas,
aprendemos nuestro «yo
internos,

estudiamos
destrezas psicologicas v
Finalmente, el

ademas,

nuestras

fisicas.

autoconocimiento es la

habilidad que tenemos
como persona para auto
CONocCemos.
nuestros puntos fuertes.

cualidades, defectos v

caracteristicas que
poseemos.
La dimensién |

autorregulacion consiste en
la capacidad que tenemos
para controlar nuestras

emociones ¥

comportamientos. Es un |
proceso que implica la |

capacidad de monitorear ¥
ajustar continuamente
nuestra conducta a través
de 1a funcidon de las
demandas del entorno.

lograr |

descubrir |

Comunicacion
Trabajo en equipo
Influencia
Liderazgo
Canalizacién del cambio
Resolucion de conflictos

Conciencia emocional
Autoconciencia
Reconocer las emociones
Auto evaluacion precisa
Confianza en uno mismo

Autocontrol
Adaptacion
Confiabilidad
Integridad
Innovacion

Ordinal
La escala de Likert

Ordinal
La escala de Likert

Ordinal
La escala de Likert
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1 = Totalmente en
desacuerdo
2 = En desacuerdo
3 =Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
4 =De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

1 = Totalmente en
desacuerdo
2 = En desacuerdo
3 =Nide acuerdoni en
desacuerdo
4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

1 = Totalmente en
desacuerdo
2 = En desacuerdo
3 =Nide acuerdoni en
desacuerdo
4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo



Matriz operacional de la variable 2

La eficacia es wutil

porque nos permite
establecer estandares de
calidad, para

monitorear el progreso

1 = Totalmente en
desacuerdo

La eficacia se refiere a la y para comparar los Metas logradas 2 = En desacuerdo
capacidad de lograr un resultados con los de Cumplimiento de tareas Ordinal 3 = Ni de acuerdo ni
resultado deseado. otras organizaciones O La escala de Likert en desacuerdo
Eficacia con los esperados. Asi, 4 = De acuerdo
se puede determinar si 5 = Totalmente de
se esta siendo eficaz o acuerdo
no, y qué acciones se
pueden tomar para
mejorar. ‘
La eficiencia es la capacidad = Nos permite precisar y
de haceralgo o produciralgo medir de lo que
con un minimo de  significa lograr un
desperdicio de tiempo. resultado con el minimo
energia y recursos. uso de recursos. Es
decir, es una forma de 1 = Totalmente en
especificar los criterios desacuerdo2 = En
v los indicadores que se Ordinal desacuerdo
Eficiencia La escala de Likert

utilizardn para evaluar
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Relacién
interpersonal

La relacion interpersonal es
la interaccién entre dos o
mas personas. Estas
relaciones  interpersonales
pueden ser positivas o
negativas y pueden tener un
impacto significativo en el

desempefio de las personas.

el grado de
aprovechamiento de los

1NSUMOs operativos.

La relacién
interpersonal es  util
para establecer
objetivos de desarrollo
personal y profesional,
asi mismo, para
monitorear el estado y
la calidad de Ilas
relaciones

interpersonales y para

comparar los recursos.

Efectividad

Conocimientos

Logro de objetivos

Comunicacion

Ordinal
La escala de Likert
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3 =Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
4 =De acuerdo
5 = Totalmente de

acuerdo

1 = Totalmente en
desacuerdo2 = En
desacuerdo
3 = Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

4 = De acuerdo
5 = Totalmente de

acuerdo
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Anexo 3. los instrumentos de medicion a través de juicio de expertos

CARTA DEPRESENTACION

Doctora:  Victoria Gardi Melgarejo

Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es muy grate comunicarme con usted para expresarle mi zalude y, asimizmo,
hacer de su conocimiente que siendo estudiante del programa del curse
extracurricular de investigacion formativa requiero validar los instruomentoz a
fin de recoger la informacion necesaria para desarrollar mi investizacion, con la
cual optaré el grado de Licenciatura en la carrera de Administracion v Negocios
Internacionales.
El titulo nombre de mi proyvecto de investigacion es “Inteligencia Emocional v
dezempefio laboral de los trabajadores en una universidad privada, Lima 20237
v, debido a gue ez imprescindible contar com la aprobacion de docentes
especializados para aplicar los instrumentos en mencién, he considerade|
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de
Administracion.
El expediente de validacion que le hago llegar contiene:

+ (Carta de presentacion

+  Matriz de consistencia (anexo 1)

+  Matriz de operacionalizacion de las variables

+  Certificado de validez de contenido de los instrumentos

+ Instrumentos de recoleccion de datos

Expresandole loz sentimientoz de respeto v conzideracion, me despido de usted,
no sin antes agradecer por la atencion que dispense a la presente,

Atentamente,

. M
——r— i 4 |\.
: x:;/' s ;™
..ﬁﬂ'“'.,- .;_ .d'r_?'_.r.;l_r- '-I_ ._i\}

Victoria Gardi Melgarejo

DNI: 04000904



CARTA DE PRESENTACION
Magister: Sandro Antonio Vidaurrazaga Sferrazza

Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo v, asimismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa del curso
extracurricular de investigacion formativa requiero validar los instrumentos a
fin de recoger la informacion necesaria para desarrollar mi investigacion, con la
cual optaré el grado de Licenciatura en la carrera de Administracion v Negocios
Internacionales.
El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es “Inteligencia Emocional y
desempefio laboral de los trabajadores en una universidad privada, Lima 2023”
v, debido a que es imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para aplicar los instrumentos en mencion, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de
Administracion.
El expediente de validacion que le hago llegar contiene:
Carta de presentacion
Matriz de consistencia (anexo 1)
Matriz de operacionalizacion de las variables
+  Certificado de validez de contenido de los instrumentos
+ Instrumentos de recoleccion de datos

Expresandole los sentimientos de respeto v consideracion, me despido de usted,
no sin antes agradecer por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente,

Econ. Sandro Antonio Vidaurrazaga Sferrazza
DNI: 07254159
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CARTA DE PRESENTACION

MagisterDoctor: Dr. Leoncio Robinzon Sanchez Roque

Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Ez muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo v, asimismo, hacer
de su conocimiento que siendo estudiante del programa del curso extracurricular de
investigacion formativa requiero validar loz instrumentos a fin de recoger la
informacion necesaria para desarrollar mi investigacion, con la cual optare el grado
de Licenciatura en la carrera de Administracion v Negocios Internacionales.
El titule nombre de mi provecto de imvestisacion ez “Inteligencia Emocional v
desempefio laboral de los trabajadores enuna universidad privada, Lima zoz3™v,
debido a gque es imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados
para aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a
usted, ante su connotada experiencia en temas de Administracion.
El expediente de validacion que le hago llegar contiene:

+  Carta de prezentacion

+  Matriz de consiztencia (anexo 1)

v Matriz de Operacionalizacion de las variables

v Certificado de validez de contenido de los instrumentos

v Instrumentos de recoleccion de datos
Exprezandole los sentimientos de respeto v consideracion, me despido de usted,
no sin antes agradecer por 1a atencion que dispense a la presente.
Atentamente,

Dr. Leoncio Robinzon Sanchez Roque
DNI: 43339740
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Matriz de operacionalizacidn de la variable

Variable 1: Inteligencia Emocional

o Definicign ~ Definician ) Escala valorativa
Dimensiones tonal  Indicadores Escala de £
conceptual Operaciona medicion  (niveles o rangos)
Lt dimersian _
Puede estar miativacian se medird 1= Totalmente e
redacionads con # Eﬂﬁf crdinal
las rrecesiciaces, conerartiin y "’ & = Endesacuerda
Mativacian less incenthvre, gt e c‘“]’;ﬁ"’m"" Ls escaln e LiKert 32 i de acuerdo i
las pulsiones o £ & L& ]
lias et bativas de up:r:sun'ﬁddtl,u i desacuerdo
L pErsa. vetigacion. 4 = Dt atuerds
5 = Totalmente de
acuerdo
La dimerian empatia
Esla capacidsd e Hene La intercion die
comprander L n:u'npt\end:r &l estada
Empets. sertimientos y E""'*::f“' ":"Etl “-"'-‘i La 1 = Totalmente n
a Emacines de otra Cral cormiate en L Crefinal
persons, e intetar  WUACOOQUE PRGN  conpranuin 1 de Likert S
eparimentar de bewlmpﬂma:l Contlencia 2 = En desacierds
forma abjetiva y [Rara prIErsE: e i .
racional lo que et limar de atres. emacional 3= i de acuerdo ni
sintienda. en dissacuerdo
4 = De stuerdo
5 = Totalmente de
acuerdo
San un conjunta de L dimersion Rabilidad
conductas y habitos  ocial consiske en los
ciservablies y de aprendizajes del ser
pensamientas rI;lul.;riam W ql.ll:-. l;i
At ETHCines que idades socisles )
H‘S:ﬂ:*‘ e — la parsana extin Orelinal 1 = Totalmente an
cormunicacion eficaz,  inmersas en unomedio Comunieaciin 1. sl de Likert deeriend
las relaciones dande comunmerite s Trabajo en
satisfactorias enbre las  deseruelve con ofree equipn I = Endesacuerda
persnas y el repety Sujebs, con diferentes 3= Hi che acuerdo ni
Facis los demas. costumbres
diferentes ideologias £n desacuerdo
e perrarmiento. 4 = Da souerdo
, 5 = Totalmente de
A traves e eita
dirmension del acuerdo
autoeanteimienta,
oo loarar
camprendemias a si
Ex La hatilidad que MREITHE COMO
RieTHe L persona M-W"m 1= Total
para autn conacerse, USSR Sy inkterma-, Orelinal - MENLE
deseubrir s puntcs adernis, estudiamos  jyteconcenca . desarusrdn
st destrecas L ssseala e Likert
Autpconocimiento fuertes, uk . Reconocer las T = Eif detaciasrehy
sunlidades L peicoligicas y fisicas, o = Ler
deficton y Finalrmiente:. e 3= Hi de acuerds i
caracter st ammmrl‘.n L=
e L habdlidad que BN desacuerdo
PO, DT CERT ETSana R —
para ALRD COKIETHE,
descubrir rusestras 5 = Totalmente de
puntos fuertes atuerdo

caracteristicas que
POLETTHE.



Es |2 capacidad de wna
persana para regularse
a5l mizma, &5 dedir,
para controlar y
gestionar sus
BMOCianes, sus
FCCIONES } SU5
pEN=aMmisntos.

Autorregulacion
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La dimensidn
autorregulacion
consiste en la
capacidad que 1 = Totalmente en
Lenemins pard dezacuerdo
contralar nusstras ) .
emaciones y Ordinal 1 = En desacuerdo
compartamients. E2 Autocontrol oo e pkerr 3= Mide acuerdo i
N process gue ‘e
implica la capacidad Adaptzcion en desacuerdo
de manitorear y 4= De acuerdo
ajustar continuamente )
nugstra conducta & 5 = Totzlmente de
través de la funcian de acuerdn
las demandas del
entorna.

Matriz de operacionalizacion de la variable

Variable 2: Desempefio Laboral

L Definicion icid . Escalade  Escala valorativa
Dimensiones [}eﬁnl.clun Indicadores .
conceptual  operacional (niveles o rangos)
medicion
La eficacia &5 il
parqUe nos permite 1 = Totalmente 2n
. . establecer estandares
La eficacia se refiers 3 de calidad, para desacuerdo
Eficacia 12 capanicad o2 [o@ar - moitorear ol progresa I = En desatuerdn
un resultadp deseado Y Para CoMpararlos ez Ingradas ) - _
de manera efertivay oo leadoe con los de Ordinal 3= Ni de acuerdo ni
sficients. otras organizaciones o cumplimiento 08z escalade Likert  en desacuerdo
con los esperadas. Asi, tareas
32 puade detarminar & 4= De acuerdo
38 25td sienda eficaz o 5 = Totalmente de
M3,  Qué accianes se
pueden tomar para acuendo
mejarar.
oz permite precisar y
L medir de Lo que
La eficiencia = la significa lograr un 1 = Totalmente en
capacidad de hacer resultado con el 4 r|:|
R T -
il recursas. Es decir, &5 ' Ordiral 1 = En dezacuendo
desperdicio d una farma de Frectnisd i 3 = i de acuerdo ni
tiempao, ensrgia y especificar o Conocimientos LB scala de Likert 3=
Tecursos. criterioz y Los en dezacuerdo
indicadaras que s _
utilizaran para evaluar 4=De acuerdo
el grado de 5 = Totalmente de
apravechamienta de d
los insurnas acuenda
operatives.
1 = Totalmente en
 Larelacidn ﬂ”ﬁiﬂ;ﬂ? desaruerdn
irrgfgru;ﬁzirl;: l;ﬁ relacidn interpersonal 1 = En desacuerdo
Relacidn o mis personas. Estas E&ﬂ?ﬁﬂ?ﬁ . 3 = Hi de acuerdo ni
Interpersanal im?hnr;?nfles de desanollo personal Logro de objetivos ordinal an desacuerds
ueden?:r itvaso L profesianal, para - comunicaridn laescaladelikert 4= De acuerdo
pueden s mmd ranitorear el estado y
MEgAtNES § PUSOEN 13 calidad de las 5 = Totalmente de
_ LBNEr un Impacta relaciones acuerdo
significativo en la vida interpersonales y para

de las personas.

oomparar las recurso.
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INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN UNA UNIVERSIDAD PRIVADA, 2023

N. DIMEMSIONES fitemn Pertinencial Relevancial Claridad?® Sugerencias
Variable 1: Inteligencia emocional
DIMENSION 1: Motivacidn 5i No 3 No 51 No

1. M desempefio por el cumplimiento de
los chjetives institucionales, esta | X X
basado en mi constancia.

2. Participo activamente
brindando aportes positivas X X X
a la institucion.

3. Tengo la capacidad de
ampliar mis conocimientos X X xX
dentre de la organizacidn.

4. Cumple con todas mis
funciones dentro de la X X X
institucidn.

5. Estoy preparadc para
cumplir con los objetivos v X xX xX
metas institucionales en los
plazos establecidos.

DIMENSION 2: Empatia 51 No 51 No 51 No
6. Trate de comprender las
necesidades de  mis x xX xX
colegas.

7. Apoyo a mis compaferos de
trabajo compartiendo mis X X xX
conocimientos.

8. Aprovecho las cualidades
de mis compafieros para X X xX
mejorar el trabaje.

Q. Tratc de situarme en la
posicidn de mis X X X

comparieros.

10. Ayudo a dar soluciones a los
problemas laborales dentro X X X
de la institucidn.

DIMENSION 3: Habilidades 51 No 51 No i No
sociales

11. Tengo  facilidad para
conciliar con las personas X X X
que no estan de acuerdo
CONMmigo.

12. Me considero habil para
reconocer y solucionar las x X X
discrepancias en mi centro
labaral.

13. Utilizo mis habilidades
blandas para  resolver X X X
prc:-t:lernas_ dentre de la
organizacion.

14. Tengo  habilidad para
inducir vy guiar a mis X X X
companeros de trabajo.

DIMENSION 4: Autaconocimiento 51 No 51 No 51 No

15. Considerc que la sepuridad
en mi misma me ayuda a X X X
tolerar la presion laboral.

16. Me gustan los retos v no
me rindo hasta poder x X X
cumplirles en el trabajo.

17. Reconozco las emociones
de mis colegas por la x X X
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Manera en que se
comportan,

18. siempre me anime a mi
mismo/a intentar hacer las
cosas lo mejor que puedo.

DIMENSION 5: Autorregulacién

si

19. Puedo controlar mis
impulsos ante un incidente
con mis colegas en la
institucign.

20. Siente mucha tension en el
trabajo v no  puedo
controlarme.

21. Mantengo la serenidad y el
control ante las emociones
fuertes.

22, Me complice al realizar mis
labores cuando me
presionan en mi centro de
trabajo.

23. Es necesario tener una
buena comumicacion con
los jefes y colaboradores de
la organizacidn.

24. Mis opiniones deberian ser
consideradas en mi centro
laboral.

Variable Desempefio laboral

DIMENSION 1: Eficacia

No

51 No

si

No

25. Cuento con las habilidades
gue me permiten intuir
técnicas para realizar mis
labores adecuadamente.

26. Cumple con las metas
dentre de los croncgramas
establecidos por la
organizacion.

27. Conozeo las funciones que
se desarrollan en mi pussto
de trabajo.

28. logro  desarrollar  mi
trabajo con calidad.

2Q. Realizo las actividades que
me asignan en mi centro de
trabajo.

30. Poseo un nmivel de calidad
positiva para el desarrollo
de mi trabajo.

21. Me quedo mas del tiempo
establecide para cumplir
con mis responsabilidades.

DIMENSION 2: Eficiencia

No

51 No

si

No

252, Mi prade de responsabilidad
estd acorde a mi capacidad
profesional.

33. Wi nivel de conocimiento
técnico me permite
desenvolverme en mi
pussto de trabajo.

34. Logro  desarrcllar  con
liderazgo v cooperacion en
mi centro laboral.

A5, El tiempa de realizacidn de
mis actividades es dptimo




26.

Logro  adaptarme  con
rapidez a los cambios que
se generen en mi enterno.

ar

Cuento con alto
rendimiento v me adapto
facilmente a las nuevas
politicas de la organizacidn

DIMENSION 3: Relacidn
interpersonal

No

81

No

si

28.

Existe una celaboracion
espontdnea entre jefes y
colaboradores.

39.

Tenge un buen trato con
mis colegas a fin de lograr
una adecuada  relacidn
laboral.

40.

Las buenas relaciones con
mis compafieros de la
institucion me  permiten
desenvolverme
adecuadamente.

41.

La comunicacién entre
compaiiercs €5 necesaria
para €l desarrollo de sus
actividades.

42.

Los directives v jefes
toman decisiones con la
participacidn de los
trabajadores del
establecimiento
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' Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo.

* Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto v directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Victoria Gardi Melgarejo
DMNI: 04066964

Correo electronico institucional: gardimelgarsjovEgmail com

Especialidad del validador:
Metoddlogo [ ]

tematico [X]

Estadistico[ ]

10 de fulio del 2023
™

—— A )
L |
LA, N
e il :-"'I-'I."/::?F"“.f" II'I_‘“_ Fa \

/
Firma del experto informante
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1 Pertinencia: el item corresponde al concepto teorice formulado.

2 Relevancia: el item es aproplado para representar al componente o
dimensionespecifica del constructo.

3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo.

Neta. Suficiencia: se dice suficiencia cuzndo los items planteados son
suficientespara medir la dimension.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X]

Aplicable después de comegw [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos v nombres del joez validador: MMz Sandro Antonio Vidaurrazaga
Sferrazza

DNI: 07254159

Correo electronico institucional:
sandro.vidaurrazaga@uwiener.edu.pe

Especialidad del validador:
Metodologo [ ]
tematico [X]
Estadiztico [ ]
Lima 12 de Julio. de 2023

Econ. Sandro Antonio Vidawrrazags Sferrazza
DNI: 07234139
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!pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

*relevancia: €] item es apropiado para representar al componente o dimenszion
ezpecifica del constructo.

*claridad: se entiende =in dificultad alsuna el enunciado del item, es concisa,
exacto y directao,

Nofa. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Leoncio Robinson Sanchez Rogue
DNT: 43339740

Correo electronice institucional: robinsoni(¥18uwiener.edu.pe

Especialidad del validador
Metoddlogo [ ]
Estadiztico [ ]

16 de julio de 2023

Dr. Leoncio Robinson Sanchez Roque
DNI: 43339740



115

*Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo.

* Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension.

Observaciones [precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ X]

Aplicable despues de corregir [ ]
Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr./Mg. Arturo Garcia Huamantumba
DNI: 10530731

Correo electronico institucional: arturo. garcia@uwiener.edu.pe

Especialidad del validador:
Metoddlogo [ ]

Pmética [X]

Estadistico[ ]

31dejulio. de 2023

Me, Arturo Garcia Hoamantumba
Docente
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Anexo 4. Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE
LOS TRABAJADORES EN UNIVERSIDADES PRIVADAS
Estimado sefior(a), agradecemos su valiosa contribucion; la informacion que nos
proporcionara sera confidencial y muy importante para fundamentar nuestro trabajo de
investigacion. Lea el siguiente cuestionario y marque con veracidad y honestidad.

Genero:
En que rango se encuentra su edad:
A que area pertenece: Administrativo o académico

Ni de acuerdo
Totalmente en ) Totalmente
En desacuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
Variable: Inteligencia Emocional Escala de valoracion

1] 2 | 3|45

Dimension 1: Motivacion

1. Mi desempefio por el cumplimiento de los objetivos

institucionales, esta basado en mi constancia.

2. Particip6 activamente brindando aportes positivos a la

institucion.

3. Tengo la capacidad de ampliar mis conocimientos dentro

de la organizacion.

4. Cumplo con todas mis funciones dentro de la institucion.

5. Estoy preparado para cumplir con los objetivos y metas

institucionales en los plazos establecidos.

Dimension 2: Empatia




6. Trato de comprender las necesidades de mis colegas.

7. Apoyo a mis compaiieros de trabajo compartiendo mis

conocimientos.

8. Aprovecho las cualidades de mis compafieros para mejorar

el trabajo.

9. Trato de situarme en la posiciéon de mis compafieros.

10. Ayudo a dar soluciones a los problemas laborales dentro

de la institucion.

Dimension 3: Habilidades sociales

11. Tengo facilidad para conciliar con las personas que no

estan de acuerdo conmigo.

12. Me considero habil para reconocer y solucionar las

discrepancias en mi centro laboral.

13. Utilizo mis habilidades blandas para resolver problemas

dentro de la organizacion.

14. Tengo habilidad para inducir y guiar a mis compafieros de

trabajo.

Dimension 4: Autoconocimiento

15. Considero que la seguridad en mi mismo me ayuda a

tolerar la presion laboral.

16. Me gustan los retos y no me rindo hasta poder cumplirlos

en el trabajo.

17. Reconozco las emociones de mis colegas por la manera

en que se comportan.

18. Siempre me animo a mi mismo/a intentar hacer las cosas

lo mejor que puedo.

Dimension 5: Autorregulacion
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19. Puedo controlar mis impulsos ante un incidente con mis

colegas en la institucion.

20. Siento mucha tensiébn en el trabajo y no puedo

controlarme.

21. Mantengo la serenidad y el control ante las emociones

fuertes.

22. Me complico al realizar mis labores cuando me presionan

en mi centro de trabajo.

23. Es necesario tener una buena comunicacion con los jefes

y colaboradores de la organizacion.

24. Mis opiniones deberian ser consideradas en mi centro

laboral.

Variable: Desempefio laboral

Escala de valoracion

1

2

3

4

Dimensién 1: Eficacia

25. Cuento con las habilidades que me permiten intuir

técnicas para realizar mis labores adecuadamente.

26. Cumplo con las metas dentro de los cronogramas

establecidos por la organizacion.

27.Conozco las funciones que se desarrollan en mi puesto de

trabajo.

28.Logro desarrollar mi trabajo con calidad.

29.Realizo las actividades que me asignan en mi centro de

trabajo.

30.Poseo un nivel de calidad positiva para el desarrollo de mi

trabajo.

31.Me quedo mas del tiempo establecido para cumplir con

mis responsabilidades.
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Dimension 2: Eficiencia

32. Mi grado de responsabilidad est4 acorde a mi capacidad

profesional.

33.Mi nivel de conocimiento técnico me permite

desenvolverme en mi puesto de trabajo.

34.Logro desarrollar con liderazgo y cooperacion en mi

centro laboral.

35.El tiempo de realizacion de mis actividades es Optimo.

36.Logro adaptarme con rapidez a los cambios que se generen

en mi entorno.

37.Cuento con alto rendimiento y me adapto facilmente a las

nuevas politicas de la organizacion.

Dimension 3: Relacion interpersonal

38.Existe una colaboracion espontdnea entre jefes y

colaboradores.

39.Tengo un buen trato con mis colegas a fin de lograr una

adecuada relacion laboral.

40.Las buenas relaciones con mis compafieros de la

institucion me permiten desenvolverme adecuadamente.

41.La comunicacion entre compafieros es necesaria para el

desarrollo de sus actividades.

42.Los directivos y jefes toman decisiones con la

participacion de los trabajadores del establecimiento.
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Anexo 5. Bases de datos IBM SPSS Statistics 25

Base de Datos.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
Transformar

Archivo  Editar

Ver

Datos

Analizar

Gréficos

Utilidades

Ampliaciones

Ventana

Ayuda

FBEEH e YyFLIP A BE 1 QdPowsins]

Genero
diGenen o

Masculino
Masculino
Masculino
Femenino
Masculino
Masculino
Femenino
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Femenina
10 Masculino

W 00|~ ™ N W R =

11 Masculino
12 Femenino
13 Masculino
14 Masculino
15 Femenino
16 Masculino
17 Femenino
18 Masculino
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20 Masculino
21 Masculino
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23 Femenino
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25 Femenino
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28 Femenino

29 Masculino
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Administrativo
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Académico
Administrativo
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Visible: 65 de 66 varables

dra0

Ayuda

Ventana

Utilidades

Graficos

Analizar

Transformar

Ampliaciones
SHGG e Y EHIP A BE SO

Base de Datos.sav [ConjuntoDatos1] - [BM SPSS Statistics Editor de datos
Datos

Archivo  Editar  Ver
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e e dlrst
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drs  des  dres dlrzr dlrs e
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dlr21
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Base de Datos.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver Datos

EEe D ey XL ABE

Transformar

Analizar

Graficos

Utilidades

Ampliaciones

Ventana  Ayuda

QA:Mcacmn de busqueda
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Visible: 65 de 65 variables

are2 gdvior gdvio2 glvios gdvios dvios

1 4 80
2 3 460
3 5 500
4 5 380
5 4 380
i} 5 500
7 5 500
8 4 500
9 3 480
10 4 480
1 5 460
12 5 500
13 4 400
14 5 500
15 4 400
16 5 500
17 4 480
18 4 460
19 5 500
20 5 500
21 3 420
22 3 460
23 3 380
24 1 440
25 5 500
26 4 360
27 4 400
28 5 500
29 5 500

4

420
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360
460
400
460
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420
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500
460
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440
500
480
440
500
380
360
430
400
400
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500

ian

428
5,00
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425
4,00
450
450
478
478
478
4,00
450
3,00
5,00
4,00
5,00
4,00
425
5,00
475
425
475
350
375
450
4,00
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5,00
5,00
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4,00
475
425
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450
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4,00
382
350
467
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367
4,00
7
382
367
383
417
350
5,00
7
5,00
33
367
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383
367
450
3,00
317
383
367
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382
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400
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3,67 De acuer...
4,83 De acuer...
4,33 Totalmen...
4 67 Totalmen...
400 De acuer...
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4,67 Totalmen...
5,00 Totalmen...
4,33 De acuer...
5,00 Totalmen...
5,00 Totalmen...
5,00 Totalmen...
483 De acuer...
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5,00 Totalmen...
4,17 De acuer...
5,00 Totalmen...
5,00 Totalmen...
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5,00 Totalmen...
4,00 De acuer...
4,00 De acuer...
4,83 Totalmen...
5,00 Totalmen...

PR

ave 4l vi_Agrupada
166 Totalmente de acuerdo
450 Totalmente de acuerdo
438 Totalmente de acuerdo
454 Totalmente de acuerdo
395 Nideacuerdonien desac...
472 Totalmente de acuerdo
470 Totalmente de acuerdo
4389 Totalmente de acuerdo
417 Totalmente de acuerdo
482 Totalmente de acuerdo
479 Totalmente de acuerdo
5,00 Totalmente de acuerdo
416 Nide acuerdoni en desac...
500 Totalmente de acuerdo
4,00 Nide acuerdo ni en desac...
5,00 Totalmente de acuerdo
434 Totalmente de acuerdo
477 Totalmente de acuerdo
5,00 Totalmente de acuerdo
489 Totalmente de acuerdo
442 Totalmente de acuerdo
470 Totalmente de acuerdo
356 Nide acuerdo ni en desac...
373 Nide acuerdo ni en desac...
495 Totalmente de acuerdo
389 Nideacuerdonien desac...
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500 Totalmente de acuerdo
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De acuerdo
Totalmente de ac...
Totalmente de ac..

~ "

Totalmente de ac..
Totalmente de ac..
Totalmente de ac...
Totalmente de ac...

De acuerdo
Totalmente de ac...
Totalmente de ac...
Totalmente de ac..
Totalmente de ac...
Totalmente de ac...

De acuerdo
Totalmente de ac...

Totalmente de ac..
De acuerdo
Totalmente de ac...
De acuerdo

De acuerdo De acuerdo
Totalmente de ac... De acuerdo
Totalmente de ac... De acuerdo
Totalmente de ac.. Totalmente de ac...

De acuerdo De acuerdo
Totalmente de ac... De acuerdo
Totalmente de ac... De acuerdo
Tolalmente de ac... De acuerdo
Totalmente de ac... De acuerdo
Totalmente de ac... De acuerdo
Totalmente de ac... De acuerdo

Totalmente de ac.. Totalmente de ac...

Ni de acuerdo ni e... Nide acuerdonie... De acuerdo
Totalmente de ac... Totalmente de ac..

De acuerdo De acuerdo

Totalmente de ac... Tofalmente de ac..

De acuerdo De acuerdo

Totalmente de ac... De acuerdo
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De acuerdo
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@ Base de Datos.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos = u] X
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar Graficos Utilidades Ampliaciones Ventana  Ayuda

SHEM e ZhIP A BS SO
[

Visible: 65 de 65 variables

ofl viD3_Agrupada gl viD4_Agrupada ol v1D5_Agrupada o v2_Agrupada il V2D1_Agrupada gff v2D2_Agrupada gl v2D3_Agrupada  var var var var var var var var var
1 Totalmente de ac.. De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo o
2 Totalmente de ac.. Totalmente de ac.. De acuerdo Totalmente de ... Totalmente de ac... Totalmente de ac... De acuerdo
3 Totalmente de ac.. Totalmente de ac... De acuerdo Totalmente de ... De acuerdo Totalmente de ac.. Totalmente de ac...
4  Totalmente de ac.. Totalmente de ac.. Totalmente deac.. Totalmente de.. Totalmente de ac.. Totalmente deac.. Totalmente de ac..
5 De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo
6  Totalmente de ac.. Totalmente de ac.. De acuerdo Totalmente de... Totalmente de ac.. Totalmente de ac.. Totalmente de ac... =
7  Totalmente de ac.. Totalmente de ac.. De acuerdo Totalmente de .. Totalmente de ac.. Totalmente de ac.. Totalmente de ac...
8  Totalmente de ac.. Totaimente de ac.. De acuerdo Totalmente de .. Totalmente de ac.. Totalmente de ac.. Totalmente de ac...
9  Totalmente de ac.. Totalmente de ac.. De acuerdo Totalmente de ... Totalmente de ac... Totalmente de ac... De acuerdo
10  Totalmente de ac.. Totalmente de ac... De acuerdo Totalmente de ... Totalmente de ac.. Totalmente de ac.. Totalmente de ac...
1 De acuerdo Totalmente de ac... De acuerdo Totalmente de ... Totalmente de ac... Totalmente de ac.. Totalmente de ac...
12 Totalmente de ac.. Totalmente deac.. Totalmente de ac.. Totaimente de.. Totalmente de ac.. Totalmente de ac.. Totalmente deac...
13 Nide acuerdo nie... Ni de acuerdonie... De acuerdo Totalmente de ... De acuerdo Totalmente de ac... De acuerdo
14  Totalmente de ac.. Totalmente deac.. Totaimente de ac.. Totalmente de.. Totalmente deac.. Totalmente deac.. Totalmente deac...
15 De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo
16 Totalmente de ac.. Totalmente deac.. Totalmente deac.. Totalmentede.. Totalmente de ac.. Totalmente deac.. Totalmente de ac...
17 De acuerdo De acuerdo De acuerdo Totalmente de ... Totalmente de ac... Totalmente de ac... De acuerdo
18  Totalmente de ac.. Totalmente de ac... De acuerdo Totalmente de .. Totalmente de ac.. Totalmente de ac.. Totalmente de ac...
19  Totalmente de ac.. Totalmente de ac.. Totalmente de ac.. Totalmente de.. Totalmente de ac.. Totalmente de ac.. Totalmente de ac...
20  Totalmente de ac.. Totalmente de ac... De acuerdo Totalmente de .. Totalmente de ac... Totalmente de ac.. Totalmente de ac...
21  Totalmente de ac.. Totalmente de ac... De acuerdo Totalmente de... Totalmente de ac.. Totaimente de ac.. Totalmente de ac...
22 Totaimente de ac.. Totalmente deac.. Totalmente de ac.. Totalmentede .. Totalmente deac.. Totalmente deac.. Totaimente de ac..
23 De acuerdo De acuerdo Ni de acuerdonie... De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo
24 De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo
25  Totalmente de ac.. Totalmente de ac... De acuerdo Totalmente de ... Totalmente de ac.. Totaimente de ac.. Totalmente deac...
26 De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo
27 De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo
28  Totalmente de ac.. Totalmente de ac... De acuerdo Totalmente de .. Totalmente de ac... Totalmente de ac.. Totalmente de ac...

29  Totalmente de ac.. Totalmente deac.. Totalmente de ac.. Totalmente de.. Totalmente de ac.. Totalmente de ac.. Totalmente de ac..

< [ ’

Vision general ~ Vista de datos Vista de variables
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Q Base de Datos.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver Datos
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Numérico
Numérico
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Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
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Anchura Decimales

9
5
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Transformar ~ Analizar

0

O O 0O 0 0 0 0 0 O©C 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 o O

Etiqueta
Género

Enquerangos..
Aque drea pert...
P1-VID1 Mide..
P2-V1D1 Part..,
P3-V1D1 Teng..

P4-V1D1 Cum.

P5-V1D1 Esto..
P6-v1D2 Tralo...
P7-V1D2 Apoy...
P8-V1D2 Apro...
P9-v1D2 Tralo...
P10-V1D2 A...
P11-V1D3 Ten...

P12-V1D3 Me.

P13-V1D3 Util...
P14-V1D3 Ten...

P15-V1D4 Co

P16-V1D4 Me ...
P17-VID4 Rec...

P18-V1D4 Sie...

P19-V1D5 Pue...
P20-V1D5 Sie...

P21-V1D5 Ma..

P22-V1D5 Me ..
P23-V1D5 Es ..
P24-VID5 Mis ...
P25-v2D1 Cue...

P26-v2D1Cu

P27-V2D1Con...
P28-V2D1 Logr...

Valores

Ninguna
Ninguna
Ninguna
Ninguna
Ninguna
Ninguna
Ninguna
Ninguna
Ninguna
Ninguna
Ninguna
Ninguna
Ninguna
Ninguna
Ninguna
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Ninguna
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Ninguna
Ninguna
Ninguna
Ninguna
Ninguna
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Ninguna
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ﬁ Base de Datos.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
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Anexo 5: Arbol de problemas

126

El atraso de pagos en

Planillas.

La incapacidad de los directivos
v administratives que no
respetan el cronograma de pago.

Poca implementacion en la
infraestructura

La mala gestion administrativa,
la falta de planificacién y orden
de la empresa.

Las deudas crediticias con los
bancos.

Incumplimiento de pagos en las
fechas programadas.

Mal uso del dinero de la
institucion para deudas
personales

Falta de seriedad, compromiso
por parte del area académica y
administrativa.



Anexo 6: Reporte de Turnitin

® 12% de similitud general
Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:

« 10% Base de datos de Internet
« Base de datos de Crossref

+ B% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIPALES

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se
maostraran.

Submitted on 1691276442808

Submitted works

repositorio.ucv.edu.pe

Internet

hdl_handle_net

Internet

repositorio.uwiener.edu.pe

Internet

uwiener on 2023-08-31

Submitted works

uwiener on 2023-02-13

Submitted works

docplayer.es

Internet

Universidad Wiener on 2023-06-04

Submitted works
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+ 3% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de contenido publicado de Crossr

3%

2%

1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%
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