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Resumen
La investigacién buscaba medir el nivel de relacién existente entre la inteligencia

emocional y el desempeio laboral, y fue necesario aplicar las técnicas respectivas para
identificar la realidad problematica que posteriormente posibilito formular el problema:
(Cudl es la relacién entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral en los

trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica - 20217, esto

conllevo a realizar los andlisis respectivos que posibilitaran presentar el objetivo general:
“Establecer la relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral en los

trabajadores de la Direccién Regional de Educacién de Huancavelica — 2021”. La
investigacién se desarrolld desde un enfoque cuantitativo de tipo basica y de nivel
correlacional; no experimental y de corte transversal; y habiendo aplicado la encuesta a la

muestra respectiva, se procesaron estadisticamente los datos obtenidos que permitieron

hallar valor de la correlacién de Pearson igual a 0.817**, entonces tomando en cuenta la
tabla de correlacion R de Pearson: se establece que la relacion es “correlacion alta” y

tomando en cuenta la significacion bilateral encontrada igual a 0.000; y tomando en

cuenta que el valor del o = 0.05, entonces siendo menor el valor hallado permite rechazar

la hipétesis nula y aceptar la alterna.

Palabras claves: inteligencia emocional, desempefio laboral, productividad, cultura

organizacional
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Abstract

The research sought to measure the level of relationship between emotional
intelligence and job performance. and it was necessary to apply the respective techniques
to identify the problematic reality that later made it possible to formulate the problem:
What is c relationship between emotional intelligence and job performance? ? in the
workers of the Regional Directorate of Education of Huancavelica - 20217, this led to
carry out the respective analyzes that would make it possible to present the general
objective: Establish the relationship between emotional intelligence and job performance

in the workers of the Regional Directorate of Education of Huancavelica. Huancavelica -

2021. The research began from uantitative approach of a basic type and correlational
level; non-experimental and cross-sectional; and having applied the survey to the
respective sample, the data obtained were statistically processed, which allowed finding a
value of Pearson's connections equal to 0.817%%, then taking into account the table of
Pearson's R connections: it is established that the relationship is " high connections” and
taking into account the bilateral significance found equal to 0.000; and taking into

account that the value of & = 0.05, then being lower the value found allows rejecting the

null hypothesis and accepting the alternative.

Keywords: emotional intelligence, job performance, productivity, organizational

culture
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Introduccion

Lo vivido en el afio 2020 por la pandemia del COVID 19, han mostrado
fehacientemente que conservar una salud emocional ecudnime es vital para desarrollar
nuestras actividades personales, laborales y sociales en forma coherente, productiva y
gratificante. Por ello se da énfasis en conocer y desarrollar la inteligencia emocional, ya
que esta habilidad nos permitirdi desempefiarnos eficientemente en nuestros centros
laborales. Consideramos que las instituciones ptblicas y privada debieron dar mayor
realce para que el personal que trabajd en sus instituciones y desarrolle correctamente su
inteligencia emocional ya que esto permitiria a los trabajadores desarrollar su labor con
motivacién y compromiso.

Para entender esta realidad presentamos la investigacion “Inteligencia Emocional y
Desempeiio laboral en la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica — 20217,
cuyo objetivo fue determinar la relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio
laboral en los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica; para
ello se realiz6 una investigacién de método general cientifico de tipo bdsico y en el nivel
correlacional, considerando como muestra a 74 trabajadores de la institucién de estudio
que desarrollaron un cuestionario de 40 preguntas, esto con la finalidad de validar o
desvirtuar nuestra hipdtesis que planteé que existe relacion alta entre la inteligencia
emocional y el desempefio laboral en la Direccion Regional de Educacion de
Huancavelica - 2021.

La investigacion se divide en los capitulos siguientes:

Capitulo I, se plante6 la realidad problemadtica, delimitacion y formulacion del

problema, asi como la justificacion y objetivos de la investigacion.
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Capitulo II, se presenté los antecedentes de nivel nacional e internacional, las bases
tedricas de cada variable y dimensidn.

Capftulo III, se presentd la hipétesis general e hipétesis especificas, asimismo la se
presento la operacionalizacion de las variables.

Capitulo IV, se describié el método, tipo, nivel, disefio, poblacién y muestra a utilizar
en la presente investigacién, también se describid el procedimiento sobre las técnicas e
instrumentos; finalmente en el capitulo se desarrollé los procedimientos que fueron
utilizados para interpretar los resultados.

Capitulo V, se presentaron los resultados de la estadistica descriptica como también
de la estadistica inferencial.

Finalmente, se presentaron la discusién de resultados, las conclusiones vy

recomendaciones de la investigacidn; las referencias bibliograficas y anexos de la

investigacion.

Las Autoras.




XVl
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APITULO I PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Descripcion de la Realidad Problemaitica

El ano 2020, ha result6 ser un afio atipico, por la pandemia vivida con el coronavirus
de tipo 2 causante del sindrome respiratorio agudo severo abreviado SARS-CoV-2, que
es causante de la enfermedad por coronavirus iniciado el afio 2019, cuya expansion
mundial provocé la pandemia del COVID-19; el Perd no se exceptué de esta realidad y
tras el anuncio del Decreto Supremo N° 044-2020-PCM que declara estado de
emergencia nacional para hacer frente al coronavirus el 15 de marzo de 2020, la
normalidad que todos viviamos cambio, en el aspecto social, laboral y personal.

Es asi que se refleja que la persona es un ser complejo y concreto con inteligencia y
voluntad, que va desarrollando conocimientos y habilidades en cada etapa de su vida y
adaptiandose al desarrollo personal, profesional y psicolégico, y en el aspecto laboral en
tiempos de pandemia se vio que muchas de las personas carecen de uno de los aspectos
mds importantes para el crecimiento y sostenimiento personal equilibrado que es la
inteligencia emocional.

En el aspecto laboral hubo un gran cambio en el sector piiblico ya que se vieron
obligados a desarrollar el trabajo remoto, este cambio trajo consigo una gran variacion en

el desempefio laboral de cada trabajador.
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Considerando el ambito global, los cambios que se han venido dando en los procesos
administrativos de las organizaciones comprende muchas veces riesgos, pues los
trabajadores no se adaptan ficilmente a dichos cambios; ante ello se han desarrollado
propuestas tedricas importantes como es la Inteligencia Emocional, modelo que se
orienta a analizar el comportamiento de los trabajadores en su relacion con la institucion
que los cobija laboralmente; este modelo ya se viene desarrollando desde los afios 70s;
pero es recientemente que las organizaciones vienen aplicandola con el fin de mejorar el
desarrollo organizacional y humano; ya que ello, permite una nueva forma de
comprender y analizar el comportamiento de los trabajadores, se analiza los diversos
modelos de liderazgo, las actitudes individuales, las habilidades interpersonales y las
capacidades y destrezas del personal en forma de potencial personal.

Segiin Villa (2013) explico:

La premisa principal de este modelo es que la inteligencia emocional

consiste en que el éxito personal y profesional requiere el conocimiento y
manejo de las propias emociones, de auto motivarse y de entender y
manejar las emociones de las demds personas. El mundo actual ha
demostrado que las personas exitosas no se caracterizan por su inteligencia
racional o coeficiente intelectual. Por el contrario, los rasgos mds comunes

entre los lideres y gerentes exitosos son sus habilidades personales.
Conscientes de que en las organizaciones un aspecto fundamental entre sus planes
administrativos, estd el de ser eficientes en el uso de los recursos y ello permita una
medicion adecuada del comportamiento de los trabajadores; siendo especial el
conocimiento del desempefio; que estd conformado por actividades tangibles, observables

y medibles los directivos pueden identificar aspectos negativos y posibilitar una

retroalimentacion con las correcciones necesarias.
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Durante mucho tiempo las emociones han sido pricticamente ignoradas en el
contexto laboral ya que s6lo se ha valorado la excelencia en el puesto de trabajo a través
de pruebas de desempefio o de la preparacién académica y técnica del trabajador.
Actualmente, estos criterios, ya no son los tnicos factores para acceder a un puesto de
trabajo. En el entorno laboral actual, caracterizado por un ambiente altamente
competitivo y una fuerte presion por los resultados y la eficacia, uno de los aspectos mas
importantes es la inteligencia emocional, es decir, la habilidad de identificar, comprender
y regular las emociones propias y las de los demas. (Contreras, 2019, p. 12)

Como lo mencionan muchos investigadores cuando se trata del objetivo de la
inteligencia emocional, debe comprenderse, no como un factor tedrico que conlleva a
controlar nuestras emociones, sino saber manejar las diferentes situaciones problematicas
en las que se identifican emociones incontrolables, obviamente es necesario el uso de
técnicas y estrategias que permitan reflexionar y pensar cudl es la mejor opcidn.

Un aporte importante a tomar en cuenta, es la que presento (Goleman, 2018), que
seflala que el coeficiente intelectual no garantiza el éxito en la vida, surgiendo asi la
teoria de la inteligencia emocional, debido a que se considera que no es necesario un
elevado coeficiente intelectual para hacer frente a los diferentes problemas emocionales,
tales como el control de las propias emociones y de las expresadas por los demas.

La presente investigacion se desarrollé en la Direccion Regional de Educacion de
Huancavelica - 2021, dado que se pudo observar algunos aspectos problemdticos que
posibilitaron determinar las variables de estudio, esto como consecuencia de la
cuarentena dictada en Perti a partir del 15 de marzo del 2020 por la pandemia del COVID
19, este hecho produjo una profunda transformacién en el aspecto laboral ya que se
implement6 el trabajo remoto, siendo indispensable que todas las instituciones de estado

migren al entorno digital; este hecho mostro que el desempefio de todos los trabajadores
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variara en grandes magnitudes; ya que se estuvo en un proceso de cambio, se observé que
los trabajadores se adecuan dificilmente a los cambios laborales radicales, existe
limitacién en el uso y manejo de las TICs, asimismo se evidencia diferencias en el
desempeiio laboral entre varones y mujeres, ya que el trabajo remoto es desarrollado
desde casa donde aparte de ser trabajadores también deben cumplir sus roles de padres de
familia u otros roles de casa, observando asi que el desarrollo de la inteligencia
emocional es trascendente para lograr el equilibrio entre el rol laboral y rol personal
desde casa.

Tabla 1
Cantidad de Trabajadores por Genero en la Direccion Regional de Educacion de

Huancavelica

Poblaci6n laboral por genero

VARONES 77
MUJERES 26

Fuente: Direccién de recursos humanos de la Direcciéon Regional de Educacion de Huancavelica

En la tabla se presenta el volumen de trabajadores de la entidad siendo factible la
muestra diferencial entre genero del mismo siendo evidencia de la diferencia entre la
mayoria de varones y la cantidad de mujeres que laboran, lo que se mencionaba como

uno de los factores de la problematica existente.

1.2. Delimitacién del problema
a. Delimitacion espacial

La investigacion se realizé en la Direccion Regional de Educacién de Huancavelica.

b. Delimitacion temporal
Se estimé el desarrollo del presente proyecto de investigacion, durante los meses del

afio 2022.
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¢. Delimitacion conceptual o tematica

Los primeros estudios sobre la inteligencia emocional surgieron el afio 1990 siendo
los psicélogos norteamericanos Salovey & Mayer (1990), los primeros en adoptar el
término de 1E, lo cual dio lugar a numerosas investigaciones entre los que destaca las
investigaciones del psicélogo Daniel Goleman, teorias y estudios que serdn considerados
como fuente para la presente investigacion.

a) Inteligencia Emocional: “Es la capacidad para identificar y traducir
correctamente los signos y eventos emocionales personales y de los otros,
elaborandolos y produciendo procesos de direccion emocional, pensamiento y
comportamiento de manera efectiva y adecuada a las metas personales y el
ambiente”. (Goleman,1990, p. 189)

b) Desempeiio laboral: el desempeiio laboral “es el comportamiento del
trabajador en la bisqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos”, la medicidon del desempefio es importante
en toda organizacidn ya que a través de los resultados se obtiene informacién
para la toma de decisiones en beneficio de la institucion y del trabajador.

(Goleman,1990, p. 359)

1.3. Formulacion Del Problema

13.1. Problema General
;Cudl es la relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral en

los trabajadores de la Direccién Regional de Educacién de Huancavelica -

20217
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1.3.2. Problemas Especificos

1) ;Cual es la relacion entre el autoconocimiento y el desempeifio laboral en los
trabajadores de la Direccién Regional de Educacién de Huancavelica -20217

2) ;Cudl es la relacion entre la autorregulacién y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica - 20217

3) ;Cudl es la relacién entre la motivacién y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Direccion Regional de Educacién de Huancavelica - 20217

4) ;Cudl es la relaciéon entre la empatia y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica - 20217

5) Luél es la relacién entre las habilidades sociales y el desempefio laboral en

los trabajadores de la Direccién Regional de Educacién de Huancavelica -

20217

1.4. Justificacion

14.1. Social

Toda empresa o entidad del estado, esti integrada por trabajadores quienes
desempeiian una labor determinada, es asi que el investigar sobre la variable inteligencia
emocional y la relacién con el desempefio laboral, dio inicio a acciones que permitieron
iniciar, corregir y/o profundizar conocimientos sobre el manejo de la inteligencia
emocional que contribuyera a los resultados de produccién laboral, en beneficio de la
poblaciéon que reciben los servicios de la Direccion Regional de Educacion de

Huancavelica.

14.2. Tedrica
La informacidn tedrica recopilada en la presente investigacién, permitié considerar

los conceptos tedricos sobre la inteligencia emocional y desempeiio laboral asimismo la
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de sus variables y dimensiones, la presente investigacion pretendié aportar tedricamente
y fortalecer las diversas investigaciones que se viene realizando sobre las variables

tratadas en el presente.

14.3. Metodologica

Para la presente investigacion se usé el método cientifico, lo cual aportara a la
definicion de la relacion existente entre la variable inteligencia emocional y la variable
desempefio laboral, para hacer efectiva la contratacion de la informacion tedrica y los

datos de la realidad problemitica, se hizo uso de un instrumento como el cuestionario; el

cual, permitié que los objetivos de la investigacion sean medidos a nivel correlacional.

1.5. Objetivos
15.1. Objetivo General
Establecer la relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral
en los trabajadores de la Direccién Regional de Educacién de Huancavelica -

2021.

1.5.2. Objetivos Especificos

1) Establecer la relacion entre el autoconocimiento y el desempefo laboral en los
trabajadores de la Direccién Regional de Educacién de Huancavelica - 2021.

2) Establecer la relacion entre la dimensién autorregulacién y el desempefio
laboral en los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de
Huancavelica periodo 2021.

3) Establecer la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica - 2021.

4) stablecer la relacion entre la empatia y el desempefio laboral en los

trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica - 2021.
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5) Establecer la relacion entre las habilidades sociales y el desempeiio laboral de
los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica -

2021.
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e
CAPITULO 11 MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes
Antecedentes Nacionales

Yacila, (2018). presento la tesis “La Inteligencia Emocional en el desempeiio de los
Suncionarios del Ministerio de Educacion Sede Central”; para obtener el grado de
Maestra en Psicologia educativa, Universidad César Vallejo, Lima.

En la investigacion se presentd el objetivo: “Determinar la relacion entre la
inteligencia emocional y el desempefio laboral en los funcionarios del Ministerio de
Educacion Sede Central, ciudad de Lima”; considerado como aspectos metodolégicos el
enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo y con disefio no experimental; en la
investigaciéon se tomd en cuenta la poblacién constituida por 24 funcionarios con
responsabilidad de especialistas, para el acopio de la informacién se hizo uso de dos
modelos de cuestionarios, la primera con una escala Likert que posibilité medir el
cociente emocional Ba-ron y posteriormente con un modelo de cuestionario de
evaluacion para la variable desempefo laboral, instrumento que fue validado y aplicado
en el sector ptiblico; como resultado general la autora preciso que habiendo utilizado
como estadistico de prueba el andlisis de regresion lineal simple, obtuvieron que no

existe dependencia entre la Inteligencia emocional de los jefes y funcionarios del
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Ministerio de Educacion y el desempeiio laboral, esto porque los resultados presentaron
una significacion bilateral asintética igual a 0,581, que no permitié rechazar la hipdtesis
nula por ser un valor mayor que el alfa; permitiendo posteriormente establecer las
conclusion: Los resultados permiten a la autora establecer que la inteligencia emocional
no es determinante en el desempefio; pues, existen otros factores que no permiten
alcanzar un desempefio ideal de funcionarios del Ministerio de Educacion Sede Central,

es decir no hay interdependencia entre las variables de estudio.

Navarro, (2019), presento la tesis: “La Motivacion y el Desempeiio Laboral en los
Trabajadores Administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de Padre Abad —
Aguaytia”, para obtener el grado de maestro en ciencias econdmicas, Universidad
Nacional Agraria de la Selva — Tingo Marfa — Perud.

La investigacion presento como objetivo: “Determinar como se relaciona la
motivacion y el desempeiio laboral en los trabajadores administrativos de la Unidad de
Gestion Educativa Local de Padre Abad - Aguaytia”; teniendo en cuenta los aspectos
metodolégicos desde un enfoque cuantitativo, a mencién del autor de método descriptivo
correlacional de tipo aplicada, disefio no experimental y considerando una poblacion
nformada por el total de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Padre Abad-Aguaytia, siendo 39 y la muestra censal que incluyo al personal de la
poblacién en mencidn; habiendo desarrollado el proceso estadistico se concluyd: que los
resultados obtenidos permitieron establecer la existencia de un nivel significativo y
positivo la motivacién con el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de
la Unidad de Gestion Educativa Local de Padre Abad — Aguaytia; siendo proporcional la

consideracién de que cuanto mejor motivados se encuentren los colaboradores de una

organizacién, estos permitirdn alcanzar niveles adecuados respecto al desempefio laboral.
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Marin, (2021), desarrollo la tesis: “Desempeiio Laboral del Personal y Satisfaccion
del Usuario de la Unidad de Gestion Educativa Local de Condorcanqui 20207, para la
obtencién del titulo profesional en la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de
Mendoza, Chachapoyas - Perd.

El objetivo en la investigacion fue: “Mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores para incrementar la satisfaccion de los usuarios de la Unidad de Gestién
Educativa Local Condorcanqui de la Region Amazonas.”, estudio que se desarrollo desde
un enfoque cuantitativo, de nivel correlacional y de disefio no experimental de corte
transversal, siendo la poblacion de estudio, 18 colaboradores de la UGEL Condorcanqui
y la muestra para un primer cuestionario y 150 usuarios para la segunda, posterior al
procesamiento de los datos se concluyd: que hay evidencia de un nivel satisfactorio de la
atencion a los usuarios por los resultados obtenidos y que conlleva a sostener que
mientras se realicen controles y seguimientos sobre el desempefio de los colaboradores,
los mismos mostraran su condicién adecuada para el servicio.

Aguilar, Jumpa, & Martinez, (2021), presentaron la tesis: “El Teletrabajo y su
Relacion con el Desempeiio Laboral”, para obtener grado de magister en
Administracién en la Universidad ESAN.

En la investigacion, las autoras establecieron como objetivo general: “Determinar si
existe diferencia en el desempefio laboral entre el grupo de trabajadores peruanos
obligados v no obligados a teletrabajar”; La metodologia consta de un enfoque
cuantitativo, de nivel correlacional y de disefio no experimental y de corte transversal; la
poblacion de la investigacion estaba constituido por peruanos obligados a teletrabajar en
diferentes instituciones y siendo un nimero infinito; la muestra considerando la

informacién de la poblacién se obtuvo el numero de 350 personas durante el mes de

noviembre del 2020, fecha del estudio; posterior al procesamiento y analisis de los datos
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encontrados se concluyd: habiendo hecho uso del estadistico de la prueba Shapiro-Wilks,
para medir el nivel de relacién entre las variables de estudio, se encontré que el
teletrabajo impuesto de forma radical en las diversas instituciones se relaciona
negativamente y esto implicé que si en las instituciones previamente no se realizaron
capacitaciones 0 preparacion previa a las acciones a realizar por el teletrabajo y mds aun
sin considerar la predisposiciéon de adecuarse al modelo por parte de los trabajadores y

como indicador especial la edad, los resultados, respecto al desempefio laboral son

negativos.

Antecedentes internacionales

Fariia, (2020) presento la tesis: “La inteligencia emocional como factor estratégico
del liderazgo efectivo™, para obtener el grado de master en recursos humanos en la
Universidad de Coruiia, Espaiia.

En la investigacion se establecio el objetivo general: “Analizar la importancia del uso
de una buena inteligencia emocional por parte del lider sobre su equipo de trabajo”;
siendo desarrollado el estudio con los aspectos metodoldgicos como; de método
cientifico, de tipo aplicada, siendo fundamental detallar que es una investigacion de tipo
documental; para lo cual fue necesario la identificacion de fuentes primarias, siendo
necesario el uso del Test de Inteligencia Emocional Mayer-Salovey-Caruso (MSCEIT);
como fuentes Secundarias, fue primordial la revision de diferentes fuentes bibliograficas
y considerar los aportes realizados respecto a las variables en articulos y revistas; siendo
la investigacién de cardcter bibliogrifico se aplicé al mimero conformante del grupo de
estudio igual a 8 personas a quienes se aplicé el cuestionario en mencién y permitié
elaborar las conclusiones a las que se llegd: existe evidencia que el desarrollo de las

competencias emocionales en los equipos de trabajo, significa un nivel de reto para los

que son identificados como lideres; es importante mencionar que un hecho importante de




29

la investigacién es que en diferentes niveles de relacién e influencia emocional, existen

factores internos como externos, que pueden influenciar hacia el logro de los objetivos.

Sanchez G. , (2021), presento la tesis: “Influencia de la cultura organizacional en el
desemperio laboral de los funcionarios de las empresas piiblicas del cantén San
Francisco de Milagro” para optar el grado de magister en administracion publica,
Universidad Nacional de Milagro, Ecuador.

En la investigacion se establecid como objetivo; “Determinar la influencia de la
cultura organizacional en el desempefio laboral de los funcionarios de las empresas
publicas que desarrollan actividades en el cantdon San Francisco de Milagro™; la
investigacion se desarrolld desde un enfoque cuantitativo de tipo correlacional —
descriptivo; de disefio no experimental y donde se consideré como poblacién a servidores
que prestan servicios en las empresas publicas del cantéon San Francisco de Milagro,
haciendo un total de 371 servidores y la muestra de 131 servidores a quienes se aplico el
instrumento respectivo. Posterior al andlisis de los datos en forma estadistica, los
resultados encontrados fueron; que los funcionarios en un 50.41% de las diversas
empresas, se encuentran identificados con la cultura organizacional, el 28,10% en
desacuerdo, 14,88% ni de acuerdo, ni en desacuerdo y un 6,61% totalmente de acuerdo,
los resultados presentados posibilitaron la presentacién de las conclusiones; que a nivel
de funcionarios se encontré una adecuada cultura organizacional; sin embargo, se hace
necesario, la aplicacién de una serie de estrategias y medidas para fortalecer la identidad
empresarial de sus funcionarios, esta informacién basada en los resultados del andlisis

correlacional, que mostré como resultado rho= 0850 (p>0.05) que demuestra una

correlacion positiva muy fuerte.
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Oviedo, (2021) presento la tesis: “La justicia organizacional y el engagement en el
trabajo como antecedentes del desemperio laboral en una muestra de empleados del
sector piiblico” para obtener el grado de maestra en administracion con énfasis en
negocios, Universidad Auténoma de San Luis Potosi — México.

En la investigacion, se considerd como objetivo general: “Analizar la relacion entre
justicia organizacional, engagement en el trabajo y el desempeifio laboral en una muestra
de empleados del sector piblico”; con la que se busco medir el nivel de relacion entre las
variables de estudio; siendo los aspectos metodolégicos, método cientifico y de nivel
correlacional y siendo el disefio no experimental; el investigador considero como
poblacién, a los trabajadores del Centro de Justicia para las Mujeres de San Luis Potosi
(CIJM); El tipo de muestreo fue no probabilistico y por conveniencia, habiendo
administrado la encuesta que propicio la presentacion de las conclusiones: siendo la base
los resultados estadisticos se encontré que los colaboradores perciben que las
instituciones, distribuyen los recursos (retribuciones e informacién) de manera justa y

equitativa, pero lo mds importante es que en su mayoria, se sienten que son tratados con

respeto por parte de sus superiores, es decir se evidencian altos niveles de engagement.

2.1. Bases Tedricas o Cientificas
2.1.1. Variable inteligencia emocional
A. Definicion de Inteligencia emocional
Se muestran a continuacién alguna de las mas importantes definiciones de la
inteligencia emocional:
(Salovey & Mayer, 1990):
La capacidad para percibir, valorar y expresar emociones con exactitud, la

capacidad para acceder a sentimientos (o generarlos) que faciliten el

pensamiento, la capacidad para comprender las emociones y el
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conocimiento emocional y la capacidad para regular las emociones
promoviendo el crecimiento personal e intelectual. (p. 10)

Segiin (Gardner, 2011), la inteligencia emocionales la capacidad para resolver
problemas cotidianos, para generar nuevos problemas, para crear productos o para
ofrecer servicios dentro del propio dmbito cultural.

Goleman, (2018), la inteligencia emocional es la capacidad de reconocer los propios
sentimientos y de los demads, de tener la capacidad de motivarse uno mismo y de
manejarse adecuadamente, dependiendo de las circunstancias y las emociones.

Para las investigadoras del presente estudio, tomando en cuenta los mds importantes
aportes tedricos, se entiende la inteligencia emocional como el grupo de habilidades que
toda persona tiene de forma inherente desde el nacimiento o simplemente la aprende
durante su vida, siendo particular de la persona cualidades como la empatia y la

motivacién de uno mismo, el saber desarrollar el autocontrol, manejar adecuadamente el

entusiasmo y las emociones.

B. Principios de la inteligencia emocional
En la publicacion desarrollada para la Universidad Miguel Hernandez, se plantean
los siguientes principio 0 competencias segtin Gémez, Galiana, & Ledn, (2000):

a) Autoconocimiento. Capacidad para conocerse uno mismo, saber los
puntos fuertes y débiles que todos tenemos.

b) Autocontrol. Capacidad para controlar los impulsos, saber mantener la
calma y no perder los nervios.

c) Automotivacion. Habilidad para realizar cosas por uno mismo, sin la
necesidad de ser impulsado por otros.

d) Empatia. Competencia para ponerse en la piel de otros, es decir, intentar

comprender la situacion del otro. (Gémez, Galiana, & Leén, 2000)
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e) Habilidades sociales. Capacidad para relacionarse con otras personas,

ejercitando dotes comunicativas para lograr un acercamiento eficaz.

f) Asertividad. Saber defender las propias ideas no respetando la de los
demas, enfrentarse a los conflictos en vez de ocultarlos, aceptar las criticas
cuando pueden ayudar a mejorar.

g) Proactividad. Habilidad para tomar la iniciativa ante oportunidades o
problemas, responsabilizandose de sus propios actos.

h) Creatividad. Competencia para observar el mundo desde otra perspectiva,
diferente forma de afrontar y resolver problemas. (Gomez, Galiana, &

Leon, 2000)

Los principios presentados de inteligencia emocional, posibilitaran la apertura en
mayor o menor capacidad en las personas; es decir, si una persona muestra mayor
creatividad que otras, no quiere decir, que sea mas inteligente que los demds; sino no que
esta persona sabe aprovechar mejor su creatividad y que ello supone que es un factor de

automotivacidn para los demads interesados en mejorar sus capacidades intelectuales.

C. Modelos de inteligencia emocional
En la investigacion “La inteligencia emocional y sus principales modelos: Propuesta
de un modelo integrador”, realizada por (Garcia-Fernindez & Giménez-Mas, 2010, p.
46), se toman en cuenta los modelos siguientes:
a. Modelos mixtos
Modelo de Goleman
Goleman, (2018), psicologo estadounidense, establecio en sus estudios, la

existencia de un Cociente Emocional (CE), que no se contrapone al
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Cociente Intelectual (CI) clasico, por el contrario, estos se complementan;
ello se manifiesta por los niveles de interrelaciones que se producen.

Segtn las investigaciones y publicaciones realizadas por el mismo, los

componentes de la inteligencia emocional son:

e Conciencia de uno mismo (Selfawareness). Es la conciencia que se
tiene de los propios estados internos, los recursos e intuiciones.
(Goleman, 2018)

e Autorregulacion (Self-management). Es el control de nuestros
estados, impulsos internos y recursos internos. (Goleman, 2018)

* Motivacion (Motivation). Se explican como tendencias emocionales
que gufan o que facilitan el logro de objetivos. (Goleman, 2018)

e FEmpatia (Social-awareness). Se entiende como la conciencia de los
sentimientos, necesidades y preocupaciones ajenas. (Goleman,2018)

e Habilidades sociales (Relationship management). Es la capacidad
para inducir respuestas deseables en los demas, pero no entendidas
como capacidades de control sobre otro individuo. (Goleman, 2018)

El modelo presentado por Goleman se orienta mayormente para ser

aplicado en ambitos laborales y de aspectos organizacionales.

Modelo de Bar-On

El modelo estd compuesto por diversos aspectos, segiin lo mencionan en
su investigacidn Garcia-Ferndndez & Giménez (2010).:

Componente intrapersonal:

e Comprension emocional de si mismo: habilidad para comprender

sentimientos y emociones, diferenciarlos y, conocer el porqué de los

mismos. (Garcia-Fernandez & Giménez-Mas, 2010)
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Asertividad: habilidad para expresar sentimientos, creencias, sin dafiar
los sentimientos de los demads y, defender nuestros derechos de una
manera no destructiva.

Auto concepto: capacidad para comprender, aceptar y respetarse a si
mismo, aceptando los aspectos positivos y negativos, asi como las
limitaciones. (Garcia-Fernindez & Giménez-Mas, 2010)
Autorrealizacion: habilidad para realizar lo que realmente podemos,
deseamos y se disfruta.

Independencia: capacidad para auto dirigirse, sentirse seguro de si
mismo en nuestros pensamientos, acciones y, ser independientes

emocionalmente para tomar decisiones. (Garcia-Ferniandez &

Giménez-Mas, 2010)

Componente interpersonal:

Empatia: habilidad para sentir, comprender y apreciar los
sentimientos de los demas. (Garcia-Fernandez & Giménez-Mas,
2010)

ge[aciones interpersonales: capacidad para establecer y mantener
relaciones satisfactorias, caracterizadas por una cercanfa emocional.
Responsabilidad social: habilidad para mostrarse como una persona

cooperante, que contribuye, que es un miembro constructivo, del

grupo social. (Garcia-Ferndndez & Giménez-Mas, 2010)
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Componentes de adaptabilidad:

e  Solucion de problemas: capacidad para identificar y definir los
problemas y, generar e Implementar soluciones efectivas. (Garcia-
Fernandez & Giménez-Mas, 2010)

. meba de la realidad: habilidad para evaluar la correspondencia
entre los que experimentamos y lo que en realidad existe.

e Flexibilidad: habilidad para realizar u ajuste adecuado de nuestras

emociones, pensamientos y conductas a situaciones y condiciones

cambiantes. (Garcia-Fernandez & Giménez-Mas, 2010)

Componentes del manejo del estrés:

e Tolerancia al estrés: capacidad para soportar eventos adversos,
situaciones estresantes y fuertes emociones.

e Control de los impulsos: habilidad para resistir y controlar emociones.
(Garcia-Fernandez & Giménez-Mas, 2010)

Componente del estado de animo en general:

e Felicidad: capacidad para sentir satisfaccién con nuestra vida.

e Optimismo: habilidad para ver el aspecto mds positivo de la vida.
(Garcia-Fernandez & Giménez-Mas, 2010)

Segiin Garcia-Fernindez & Giménez-Mas (2010), el modelo de Bar-On

(1997), plea la expresion “inteligencia emocional y social” haciendo

referencia a las competencias sociales que se deben tener para

desenvolverse en la vida.
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b. Modelos de habilidades
Fundamentan el constructor, de inteligencia emocional en habilidades para
el procesamiento de la informacién emocional; se presentan los modelos
mas resaltantes:
Modelo de Salovey y Mayer
En la investigacion titulada, “La inteligencia emocional y sus principales
modelos™:

El modelo ha sido reformulado en sucesivas ocasiones desde que, en

el 1990, Salovey y Mayer introdujeran la empatia como componente.

En 1997 y en 2000, los autores realizan sus nuevas aportaciones, que

han logrado una mejora del modelo hasta consolidarlo como uno de

los modelos mads utilizados y, por ende, uno de los mds populares.

(Garcfa-Fernindez & Giménez-Mas, 2010, p.5)

Las habilidades que fueron incluidas en el modelo se describe:

s Percepcion emocional. Habilidad para identificar las emociones en
si mismo y en los demas a través de la expresion facial y de otros
elementos como la voz o la expresividad corporal. (Garcia-
Fernandez & Giménez-Mas, 2010, p. 5)

o Facilitacion emocional del pensamiento; capacidad para relacionar
las emociones con otras sensaciones como el sabor y olor o, usar la
emocion para facilitar el razonamiento. En este sentido, las
emociones pueden priorizar, dirigir o redirigir al pensamiento,
proyectando la atencion hacia la informacién mds importante. Por

otro lado, la felicidad facilita el razonamiento inductivo y la

creatividad. (Garcia-Ferniandez & Giménez-Mas, 2010, p. 5)
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e Compresion emocional. Habilidad para resolver los problemas e
identificar qué emociones son semejantes.

e Direccion emocional. Compresion de las implicaciones que tienen
los actos sociales en las emociones y regulacion de las emociones
en uno mismo y en los demds. (Garcia-Fernandez & Giménez-
Mas, 2010, p.5)

e Regulacion reflexiva de las emociones para promover el
crecimiento personal. Habilidad para estar abierto a los

sentimientos ya sean positivos o negativos. (Garcia-Ferndndez &

Giménez-Mas, 2010, p. 5)

D. Dimensiones de la Inteligencia Emocional
Goleman, (2018), sefialé cinco principios o elementos de la Inteligencia Emocional,
que pueden ser agrupadas en aptitudes personales y que para la investigaciéon como

aspectos fundamentales del constructo se consideran como las dimensiones.

Figura 1

Las dimensiones de la inteligencia emocional

AUTO
CONCIENCIA
HABILIDAD AUTO
SOCIAL REGULACION

INTELIGENCIA
EMOCIONAL

Fuente: Emotional Intelligence Model - (Goleman, 2018)

a) Autoconocimiento: Es la capacidad de reconocer lo que se estd

experimentando en el momento, para después realizar una apreciacién o
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evaluacion objetiva de cémo afectarfa a nuestras acciones y utilizar
herramientas para dar soluciones acertadas. Las personas que tienen estas
competencias saben por qué y cémo se sienten, solo de esta manera
podran manejar sus emociones, regularlas y organizarlas de manera

objetiva, adecuada y consciente. (Goleman, 2018)

El autoconocimiento estd compuesto por:

e Conciencia Emocional: ldentificar las propias emociones y sus
defectos. (Goleman, 2018)

* Autoevaluacion precisa: Conocer los recursos emocionales internos,
las habilidades y limites.

e Confianza en uno mismo: Seguridad de los recursos que posee,
certeza sobre el propio valor y facultades.

e Autorregulacion: Es la habilidad de controlar las conductas basadas
en impulsos emocionales, adaptindose el hombre mejor a las
dindmicas sociales. No se trata de reprimir las emociones, sino de
equilibrarlas, ya que toda emocidn tiene su razén de ser. (Goleman,
2018)

b) Autoconciencia; es la capacidad para identificar las propias fortalezas y
debilidades, y de comportarse en el lugar de trabajo de manera de
capitalizar las primeras y minimizar las segundas. Franqueza acerca de las
dreas de debilidad, comodidad con uno mismo y "un sentido fuerte y
positivo de autoestima” caracterizan a las personas que son conscientes de
si mismas. Parte de la autoestima es la voluntad de escucharse a uno

mismo antes que nadie.
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c) Motivacion: define a la motivacion como la capacidad para enviar
energia en una direccion y con un objetivo especifico. La motivacion en la
inteligencia emocional permite usar las emociones para catalizar todo el
sistema y mantenerlo activo.

La motivacion se debe analizar desde las dos perspectivas como son:

® Motivacion Intrinseca: Es aquella que procede de la misma persona,
por lo tanto, estd bajo su dominio, control y la persona tiene la
capacidad y facilidad para auto reforzarla.

e Motivacion Extrinseca: Es aquella que procede del exterior y que estd
implicada en la realizacion de una conducta.

d) Empatia: es la capacidad de darse cuenta de las emociones, sentimientos
y necesidades que estdn experimentando las personas a su alrededor, con
la finalidad de entender su situacion y generar relaciones mds propicias y
eficaces.

La empatia emocional o simpatia (o preocupacién empidtica) es la
capacidad de sintonizar con los sentimientos o preocupaciones de la
otra persona. Eso puede generar sentimientos de preocupacién y
tristeza ante la necesidad de la otra persona. Pero también de alegria y
entusiasmo ante lo que se nos estd contando. (Mesa, 2017, p. 10)
Es importante mencionar que la empatia como aspecto de analisis tecrico,
no se encuentra en alguna parte determinada ni especializada del cerebro,
teniendo claro, que estd en todas y las responsables son las neuronas
espejo.
e) Habilidades Sociales: (Goleman, 2018), refiere que es la capacidad de

interactuar con su entorno adecuadamente, dirigirse ante los demas de
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forma asertiva, cooperadora y en busca de nuevas alternativas de resolver
conflictos u algtin percance.

El psicélogo (Goleman, 2018) norteamericano menciona también que
tomar riesgos inteligentes, buenas decisiones y mostrar iniciativa son las

conductas ejemplificadas por los lideres mas exitosos y emprendedores.

2.1.2. Variable desempeiio laboral
A. Definiciones generales - desempeiio
“Es el comportamiento del trabajador en la biisqueda de los objetivos fijados; éste

constituye la estrategia individual para lograr los objetivos” (Chiavenato, 2011)

Definicién - laboral
Las definiciones — laboral, pueden diferir desde la especializacion tedrica, que lo
analice y por lo tanto se pueden encontrar desde las definiciones juridicas, sociales, y de
recursos humanos.
Lo laboral es todo aquello que refiere a la actividad del hombre con una
finalidad econémica. En este sentido, puede decirse que es una condicién
ineluctable de la especie humana. Implica un esfuerzo fisico o mental con la

finalidad de generar valor para si mismo o para otros (Ramos, 2014, p. 2).

B. Definicion de desempeiio Laboral
Respecto a labor se toma en cuenta de las tantas definiciones la propuesta por
(Chiavenato, 2011), quien menciono, que al hablar de desempefio, no es sino la expresion
sobre las acciones o comportamiento que los trabajadores tienen en relacién al logro de

los objetivos organizacionales.
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‘e

Asimismo, en su libro, Administracion de Personal y Recursos Humanos; “el
desempefio laboral es el nivel de ejecucién alcanzado por el trabajador en el logro de las
metas dentro de la organizacion en un tiempo determinado” (Werther, 2008).

Chiavenato, (2011), “Es el comportamiento del trabajador en la biisqueda de los
objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos™ (p.
359)

Palaci, (2005), “El desempefio laboral es el valor que se espera aportar a la

organizacion de los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva a cabo en

un periodo de tiempo” (p. 155).

C. Evaluacién del desempeiio

Un aporte importante la realizo el reconocido Chiavenato 1., (2007) en su libro
Evaluacion del Desempeiio; En Administracion de Recursos Humanos; en la cual
menciono que el desempeiio laboral no es significativo como aspecto tedrico si esta no es
susceptible a ser medido.

La evaluacién del desempefio es una apreciacion sistematica de cdmo cada
persona se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro.
Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la
excelencia y las cualidades de una persona. (Chiavenato I, 2007, p. 243)

Es necesario hacer las precisiones cuando se analiza la evaluacién del desempeiio, tal
como lo menciona (Chiavenato 1., 2007), no se debe tener una apreciacion del desempefio
en general, sino, especificamente, en el desempefio de un trabajador en un puesto, es
decir, realizar la evaluacion al comportamiento de la persona que lo ocupa; el desempeiio

es situacional; varia de una persona a otra y depende de innumerables factores

condicionantes que influyen mucho en él.
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El valor de las recompensas y la percepcion de que éstas dependen del afdn
personal determinan la magnitud del esfuerzo que el individuo esté
dispuesto a hacer. Es una relacion perfecta de costo beneficio. A su vez, el
esfuerzo individual depende de las habilidades y las capacidades de la
persona y de su percepcion del papel que desempefara. Asi, el desempeiio
en el puesto estd en funcion de todas aquellas variables que lo condicionan
notoriamente. (Chiavenato L., 2007, p. 243)

Figura 2

Condicionantes del desempefio laboral

CONCEPTUALIZACION

Lol sl DESARROLLO

IMP LEMENTACION
RETROALITMENTACION

Fuente: (Stoner & Wankel, 1990). Prentice-Hall. México, 1990. p. 4.

D. Métodos para medir el desempeiio laboral

En la literatura se puede encontrar modelos de medicién specto ala

variable, para la presente investigacion se considera:
El objetivo de la Evaluacion del Desempefio, es proporcionar una
descripcidn exacta y confiable de la manera en que el empleado lleva a
cabo su puesto. A fin de lograr este objetivo, los sistemas de evaluacion
deben estar directamente relacionados con el puesto y ser practicos y
confiables (Pérez, 2009, p. 52).

En las organizaciones en la actualidad, los directivos deben de alinear el desarrollo

individual de cada trabajador en las diferentes lineas, con los objetivos de desarrollo de la
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organizacién; siendo necesario que especialmente los responsables de las areas de
Recursos Humanos planifiquen adecuadamente la evaluacion del desempefio; pues los
resultados de los mismos, posibilitaran implementar procesos de mejora continua.

Los directivos deben de considerar que se busca medir la labor de cada trabajador y
su desempeio, basado en competencias profesionales, posibilitando conocer que tanto
estd alineado con los valores corporativos o las funciones del cargo que desempeiia.

Entre los diferentes métodos de evaluacion (Pérez, 2009), menciona de forma
genérica algunos que se aplican de forma empirica y otros con caricter técnico:

1) La Evaluacion puede ser hecha por parte de los superiores, es la evaluacion
realizada por cada jefe a sus subordinados, en la cual el superior es quien mejor
conoce el puesto de trabajo del subordinado, asi como su rendimiento.

2) Puede ser de autoevaluacion, la cual es la evaluacion en la que el empleado hace
un estudio de su desempefio en la organizacion. (Pérez, 2009)

3) Los empleados que participan en este proceso de evaluacion, puede que tengan
una mayor dedicacién y se comprometan mas con los objetivos.

4) Puede ser evaluacion por parte de los iguales, este tipo de evaluacion, es la que
se realiza entre personas del mismo nivel o cargo, suele ser un predictor qtil del
rendimiento. (Pérez, 2009, p. 52)

De acuerdo a los planteamientos de los diferentes autores, se presentan los métodos
siguientes:

7

a) Meétodo de la escala grifica de calificaciones
Para (Pérez, 2009):

La escala grafica de calificaciones es una de las técnicas mas simples y
populares para evaluar el desempefio, donde se enumeran las

caracteristicas (como la calidad y la confiabilidad) y un rango de valores
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para el desempefio (desde insuficiente hasta sobresaliente) de cada una
de las caracteristicas. En este método el supervisor califica cada uno de
los subordinados sefialando con una marca o circulo la calificacién que
describe su mejor desempeiio en cada caracteristica y después se suman

los valores asignados a las caracteristicas para obtener un total. (p. 53)

b) Meétodo de clasificacion alterna

Segiin (Pérez, 2009), “consiste en ordenar a los empleados desde el mejor hasta
el peor, en cuanto a una caracteristica particular, eligiendo al mis alto y después

al mas bajo, hasta clasificarlos a todos”.

¢) Meétodo de la comparacion por pares

e

“El método de comparacion por pares sirve para aumentar la exactitud del

método de calificacién alterna. Se toma cada una de las caracteristicas (cantidad

de trabajo, calidad de trabajo, etc.) y comparamos cada uno de los subordinados

con cada uno de los demas para poder compararlos™ (Pérez, 2009, p. 54)

I método de la distribucion forzada

En este método, se colocan porcentajes predeterminados de empleados en varias

categorias de desempeiio; siendo el propdsito tener una mayor diferenciacién

entre los trabajadores sobresalientes y sea facil identificarlos. (Pérez, 2009)

Métodos de los incidentes criticos

Uno de los tdltimos métodos establecidos en la investigacion de (Pérez, 2009)
Este método se basa en el hecho de que en el comportamiento humano

existen ciertas caracteristicas fundamentales capaces de llevar a

resultados positivos (€xito) o negativos (fracaso). (p. 55)
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) Evaluacion de 360°

Como aspecto diferenciador de los diversos métodos se presenta este método

bien conocido y aplicado por muchas organizaciones en la actualidad.

Chiavenato [., (2007), menciona lo siguiente respecto a este modelo de

evaluacion:
E evaluacion del desempeifio de 360° se refiere al contexto general que
envuelve a cada persona. Se trata de una evaluacion hecha, en forma
circular, por todos los elementos que tienen algiin tipo de interaccién con
el evaluado. Participan en ella el superior, los colegas y/o companeros de
trabajo, los subordinados, los clientes internos y los externos, los
proveedores y todas las personas que giran en torno al evaluado con un

alcance de 360°. (p. 246)

Figura 3
Evaluacion de 360°

Comisién de
Gerente evaluacion del
desempedio

\ /

El proplo
individuo

1

Equipo de
trabajo

Area de
recursas humanos

Colegas >

Colegas

A

Fuente: (Chiavenato I., 2007), Evaluacién del Desempeiio. En Administracion de Recursos
Humanos. México: McGraw-Hill.
g) Método de comparacion de pares
Segiin (Chiavenato ., 2007) “Es un método de evaluacion del desempefo que
compara a los empleados de dos en dos, se anota en la columna de la derecha al

que es considerado mejor en relacion con el desempeno” (p. 260).




Figura 4
Método de comparacion de pares
Comparacidn de los empleados en cuanto a la productividad: A B C D
AyB X
AyD X
CyD X
AyC X
ByC X
ByD X
Puntuacicn 2 3 1 0
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Fuente: (Chiavenato I., 2007), Evaluacion del Desempeno. En Administracion de Recursos

Humanos. México: McGraw-Hill.

h) Método de frases descriptivas

Este método sélo difiere del método de la elecciéon forzosa en que no es

obligatorio escoger las frases. El evaluador senala las frases que caracterizan el

desempefio del subordinado (sefial “+” o “S”) y aquellas que muestran el

desempeiio contrario (signo “~” 0 “N”).

Figura 5
Método de frases descriptivas

Nam. Factores de evaluacion del desempeno

Si(+)

No ()

;Tiene estudios suficientes para desempefiar el puesto?
Jhcostumbra estar alegre y sonriente?
£Tiene experiencia en las actividades que esta realizando?
&5e opone a los cambios y no le interesan Ias ideas nuevas?
£ Tiene conocimiento de informacion y de proceses de produccion gue no deben llegar a terceros?
¢Desarrolla un frabajo complejo y presta atencion a las instrucciones recibidas?
¢Demuestra atraccion por el sexo opuesto?
Manifiesta interés por aprender cosas nuevas?
9. | ¢Su trabajo no requiere de mas escolaridad?
10. | ¢Puede planear, ejecutar y controlar €l solo las tareas?
11. | Su aspecto, en general, es bueno y agradable frente a los contactos?
12. | Exhibe concentracion mental en sus actividades?
13. | ¢la atencion en el trabajo exige que él esfuerce la vista?
14. | ¢Presta atencion a las condiciones de trabajo, principalmente al orden?
15. | ¢E resultado del trabajo tiene errores y no es satisfactorio?
16. | ¢Se recomienda un curso de especializacion para que progrese en el trabajo?
17. | ¢Fuma?
18. | ¢Es desalifiado en su presentacion personal y su forma de vestir?
19. | ¢Se cuida durante su trabajo y hace lo mismo con sus compafieros?
20. | ¢Si tuviera mas conocimiento de los trabajos podria rendir mas?
21. | ¢Observa con cuidado el desempefio de las maquinas con las que trabaja?
22. | ¢No se esfuerza demasiado al reallzar las tareas?
23. | ¢Su produccion es loable?
24. | ¢Apesar de que siempre hace lo mismo, no le molesta la repeticion?
25. | ¢Tiene fama de que nunca tiene dinero en el bolsillo?

BN AWM

aente: (Chiavenato I., 2007), Evaluacién del Desempefio. En Administraciéon de Recursos

Humanos. México: McGraw-Hill.
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En el dmbito nacional y mds ain en las entidades piblicas, este proceso en
diferentes sectores esta ya determinado la forma de evaluar el desempeifio, sin
embargo, en alguna de ellas, considerando los factores politicos a las que se
valen, los aspectos merito raticos pasan a ser parte con poca 0 nula importancia
a la hora de evaluar el desempeiio de los trabajadores.

Por otro lado, en muchas organizaciones, algunos directivos, en lugar de evaluar
caracteristicas 0 aspectos genéricos y normados como calidad y cantidad,
especifican las obligaciones a ser evaluados y los hacen de conocimiento
oportuno. En otros casos priman aspectos importantes como la puntualidad
respecto a la entrada y salida; asi como el cumplimiento y respecto de las

normativas o reglas de trabajo.

E. Condiciones que debe brindar la organizacién para un buen desempeiio

laboral
Para Chiavenato (2007), el éxito del desarrollo del desempefio laboral
implica:
. grantizar que exista un clima laboral de respeto y confianza entre las
personas. (Chiavenato 1., 2007)
e Propiciar que las personas asuman responsabilidades y definan metas
de trabajo.
e Desarrollar un estilo de administraciéon democratico, participativo y
consultivo.
e Crear un propésito de direccion, futuro y mejora continua de las
personas.

e Generar una expectativa permanente de aprendizaje, innovacion,

desarrollo personal y profesional. (Chiavenato 1., 2007)
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e Transformar la evaluacion del desempefio en un proceso de

diagndstico de oportunidades de crecimiento, en lugar de que sea un

sistema arbitrario, basado en juicios. (Chiavenato 1.,2007, p. 244)

F. Dimensiones del desempeiio laboral

&
a)

b)

c)

d)

La competencia personal; Chiavenato, (2011), indica que implica la
capacidad para aprender de las personas y la creacion de conocimientos
y habilidades nuevas y diferentes.

La competencia tecnolégica; implica la capacidad para asimilar el
conocimiento de las diferentes técnicas que se necesitan para el
desempefio e incluye generalidad y multifuncionalidad. (Chiavenato,
2011)

La competencia metodolégica; Implica la capacidad para tomar la
iniciativa e implantar medidas para resolver problemas en diversas
situaciones. Es como un espiritu emprendedor que resuelve
espontdneamente los problemas.

La competencia social; “implica la capacidad para relacionarse con
personas o grupos, asi como para trabajar en equipo. Las personas deben
reunir dosis diferentes de cada una de estas diversas competencias v,
para ello, deben recibir realimentacién suficiente para auto diagnosticar

su desempeiio cotidiana”.

2.2. Marco Conceptual

segiin los aportes de Goleman (2018):

a.

Autoconciencia; La autoconciencia es la capacidad para identificar las propias

fortalezas y debilidades, y de comportarse en el lugar de trabajo de manera de
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capitalizar las primeras y minimizar las segundas. Franqueza acerca de las areas
de debilidad, comodidad con uno mismo y "un sentido fuerte y positivo de
autoestima" caracterizan a las personas que son conscientes de s mismas. Parte
de la autoestima es la voluntad de escucharse a uno mismo antes que nadie.
Autoconocimiento; Es la capacidad de reconocer lo que se esta experimentando
en el momento, para después realizar una apreciacién o evaluacién objetiva de
como afectaria a nuestras acciones y utilizar herramientas para dar soluciones
acertadas. Las personas que tienen estas competencias saben por qué y como se
sienten, solo de esta manera podrin manejar sus emociones, regularlas y
organizarlas de manera objetiva, adecuada y consciente.

Competencia metodolégica, Implica la capacidad para tomar la iniciativa ¢
implantar medidas para resolver problemas en diversas situaciones. Es como un
espiritu emprendedor que resuelve espontdneamente los problemas.
Competencia personal; indica que implica la capacidad para aprender de las
personas y la creacion de conocimientos y habilidades nuevas y diferentes.
Competencia social; implica la capacidad para relacionarse con personas o
grupos, asi como para trabajar en equipo. Las personas deben reunir dosis
diferentes de cada una de estas diversas competencias y, para ello, deben recibir
realimentacion suficiente para auto diagnosticar su desempefio cotidiana”.
%ompetencia tecnoldgica; implica la capacidad para asimilar el conocimiento
de las diferentes técnicas que se necesitan para el desempefio e incluye
generalidad y multifuncionalidad

Desempeiio laboral; Es el comportamiento del trabajador en la biisqueda de los

objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los

objetivos”.
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Empatia: es la capacidad de darse cuenta de las emociones, sentimientos y
necesidades que estidn experimentando las personas a su alrededor, con la
finalidad de entender su situacién y generar relaciones mds propicias y eficaces.
Habilidades Sociales: refiere que es la capacidad de interactuar con su entorno
adecuadamente, dirigirse ante los demds de forma asertiva, cooperadora y en
busca de nuevas alternativas de resolver conflictos u algiin percance.
Inteligencia emocional; la capacidad de reconocer los propios sentimientos y
de los demads, de tener la capacidad de motivarnos y de manejar adecuadamente
dependiendo de las circunstancias las emociones.

Motivacién: es la capacidad para enviar energia en una direcciéon y con un

objetivo especifico. La motivacion en la inteligencia emocional permite usar las

emociones para catalizar todo el sistema y mantenerlo activo.
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4)

5)
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CAPITULO III HIPOTESIS
Hipotesis General
Existe relacion significativa entre la inteligencia emocional y el desempeiio laboral

en los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica - 2021.

. Hipotesis Especificas

Existe relacion significativa entre el autoconocimiento y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Direccién Regional de Educacion de Huancavelica - 2021.
Existe relacién significativa entre la autorregulacién y el desempeiio laboral en los
trabajadores de la Direccidon Regional de Educacion de Huancavelica - 2021.
Existe relacion significativa entre la motivacién y el desempeiio laboral en los
trabajadores de la Direccién Regional de Educacion de Huancavelica - 2021.
Existe relacién significativa entre la empatia y el desempefio laboral en los
trabajadores en la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica - 2021.
Existe relaci6n significativa entre las habilidades sociales y el desempefio laboral en

los trabajadores de la Direccion Regional de Educacién de Huancavelica - 2021.
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3.3. Variables
A. Definicion conceptual
Variable 1: Inteligencia emocional
“La capacidad de reconocer los propios sentimientos y de los demas, de tener la
capacidad de motivarnos y de manejar adecuadamente dependiendo de las
circunstancias las emociones” (Goleman, 2018)
Variable 2: gesempeﬁo laboral
“Es el comportamiento del trabajador en la bisqueda de los objetivos fijados,
este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos” (Chiavenato,

2011, p. 359).

B. Definicion operacional
Variable 1: Inteligencia emocional
Para la medicién de la variable inteligencia emocional y sus dimensiones:
Autoconocimiento, Autorregulacion, Motivacion, Empatia y Habilidades sociales
Se hard uso de un cuestionario compuesta por 20 items; con la escala ordinal de

Likert como opciones de alternativa y valoracion por parte de los encuestados.

Variable 2: Desempeiio laboral:

Para la medicion de la variable desempefio laboral y sus dimensiones:
Competencia Personal, Competencia tecnoldgica, Competencia metodolégica y
Competencia social; ademds, se hard uso de un cuestionario compuesta por 20

items; con la escala ordinal de Likert como opciones de alternativa y valoracién

por parte de los encuestados.
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gAPlTULO IV METODOLOGIA
4.1. Método de Investigacion
Método general
Segiin Arias (2012), “El método cientifico es el conjunto de pasos, técnicas y
procedimientos que se emplean para formular y resolver problemas de investigacion
mediante la prueba o verificacién de hipétesis™.
Meétodo especifico
En la investigacion se considerd realizar el estudio desde el método, Hipotético-
deductivo
Método tnico con el que se puede obtener informacién cientifica, aplicada
a las ciencias formales (logica, matemitica, filosofia). Este método
desarrolla varios pasos primordiales: observacién del fenémeno a estudiar,
creacién de una hipétesis para explicar el fenémeno en estudio, deduccién
de las consecuencias o proposiciones mas elementales que la propia
hipdtesis y verificacion o comprobacion de la verdad de los enunciados
deducidos comparindolos con la experiencia. (Cabezas, Naranjo, & Torres,

2018, p. 17)
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4.2. Tipo de Investigacion

La investigacion se desarrollé como un estudio de tipo basica o pura;

La investigacién cientifica pura tiene como finalidad ampliar y profundizar
el conocimiento de la realidad; la investigacién cientifica aplicada se
propone transformar ese conocimiento 'puro’ en conocimiento utilizable; la
investigacion profesional suele emplear ambos tipos de conocimiento para
intervenir en la realidad y resolver un problema puntual. (Cazau, 20006, p.

I7)

4.3. Nivel de Investigacion

La presente investigacion se desarrolld desde el nivel correlacional, pues se buscaba

medir el nivel de relacién que existe entre las variables de estudio.

Su finalidad es determinar el grado de relacién o asociacién (no causal)
existente entre dos o mds variables. En estos estudios, primero se miden las
variables y luego, mediante pruebas de hipotesis correlacionales y la
aplicacién de técnicas estadisticas, se estima la correlacion. Aunque la
investigacion correlacional no establece de forma directa relaciones
causales, puede aportar indicios sobre las posibles causas de un fenémeno.

(Arias, 2012, p. 25)

4.4. Diseiio de la Investigacién

El disefio de la investigacion se dio, como no experimental, pues ninguna de las

variables de estudio tiene ninguna manipulacién y solo se realiza el andlisis desde los

factores bibliogrificos; ademds, es de corte transversal pues la aplicaciéon o

administracién del instrumento para el acopio de la informacién, se hizo en un solo

momento de la investigacion.




La investigacion presenta el esquema siguiente:

Vv

e

M R
\ !
Donde:
M = muestra
V1 = Variable Inteligencia Emocional
V2 = Variable Desempeifio laboral

R = Relacién

4.5. Poblaciéon y muestra

a) Poblacion
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“La poblacion es el conjunto de individuos que comparten por lo menos una

caracteristica, sea una ciudadania comun, la calidad de ser miembros de una

comunidad, asociacion voluntaria o de una raza” (Herndndez, Fernindez, &

Baptista, 2014, p. 91)

Para la presente investigacion, de acuerdo al documento fuente, conseguida de

la oficina de recursos humanos de la Direccion Regional de Educacion

Huancavelica, se considerard a los 90 trabajadores.

Tabla 2
Poblacion de estudi
Direccién Regional de Educacién de Huancavelica
Cuadro de Asignacién de Personal - Provisional
Direccidn / Oficina/ Area Cargo Individual | Total
Director de Programa Sectorial IV 1
Especialista Administrativo 111 1
Relacionista Piblico I1 1
Asistente Administrativo 11 1
Técnico Administrativo 111 2
Secretaria V 1
o Técnico en Archivo 11 1 09
Alta Direcci6n Técnico en Impresiones 1
Organo de Control Jefe de la Oficina de Control Institucional 1
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Institucional

Auditor ITT

[

Abogado 11T

Secretaria V

05

Oficina de Asesoria Juridica

Director de Sistema Administrativo 111

Abogado 111

Secretaria V

03

Oficina De Administracién

Director de Sistema Administrativo 111

Director de Sisterna Administrativo I

Especialista Administrativo IV

taf=|=|=|=]|=|~]~

Contador 111

Contador I

Medico 111

Tesorero 111

Especialista Administrativo 11

paf=| ==~

Asistenta Social 11

Asistente Administrativo 11

Técnico Administrativo 111

Técnico Administrativo 11

b | L [ =t [ =

Programador de Sistema Pad 111

Cajero Il

Secretaria V

P | =

Artesano I11

Chofer 11T

Supervisor de Conservacidn y Servicio 11

b= |—

35

Direccidn De Gestidn
Pedagdgica

Director de Gestion Pedagdgica

Especialista de Educacién Bdsica Regular —
Inicial

=

Especialista de Educacidn Bdsica Regular —
Primaria

=]

Especialista de Educacién Bdsica Regular —
Secundaria

Especialista de Educacién Especial

Especialista de Educacién Técnico Productivo

Especialista de Educacién Intercultural Bilingiie

Especialista en Educacién 11

b |t | B | B

Bibliotecario 11

Operador Pad 111

Secretaria V

34

Direccidn De Gestidn
Institucional

Director de Sistema Administrativo 111

Director de Sistema Administrativo I

Planificador 11T

Planificador I

Especialista en Finanzas 111

Especialista en Racionalizacion IV

Estadistico I11

Estadistico I

Economista 111

Ingeniero 111

Técnico en Ingenieria I1

I e e e e e e e e e e B

Técnico en Finanzas 11

Técnico en Racionalizacion 1T

Programador de Sistema Pad 111

Secretaria V

Total

103

Fuente: Direccién Regional de Educacion de Huancavelica (2021)

Criterios de inclusion y exclusién

Para el desarrollo de la investigacion se tomo en cuenta al personal de la forma

siguiente:
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Personal excluido
e Se excluyé del estudio al personal directivo o funcionarios de la
institucion.
e Al personal que asumen funciones de asesoramiento.
Personal incluido
e Personal en condicion de nombrado o contratado con 03 afios de
permanencia en la institucion.
Considerando los criterios de inclusién y exclusién, se identificé como

poblacidn a un total de 90 trabajadores.

b) Muestra

En la investigacion, se aplicd el muestreo probabilistico; que viene a ser un
método de muestreo que permite analizar y estudiar grupos especificos de una
poblacidn estadistica, utilizando la seleccién aleatoria; un requerimiento para la
aplicacion de este tipo de muestra es que todas las personas de la poblacién
estudiada, tengan las mismas oportunidades de seleccion.

La muestra de la investigacion se hallé en base a la férmula de poblacion finita
y se presenta:

N*Z.p*q
=
d**(N-1)+Z;*p*q

00%*1 96%+0.05%0 .95
n= - — —
0.05%(90-1)+1.962*0.05*0.95
n=74

El nimero de trabajadores a quienes se administrard la encuesta es de 74.
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4.6. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

a)

b)

Técnicas; La técnica para la recoleccion de datos a usar fue la encuesta. “es el
instrumento mds utilizado para recolectar datos, que consiste en un conjunto de
preguntas respecto de una o mas variables a medir” (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014).

Instrumento; El instrumento usado en la investigacion, fue el cuestionario, que
estaba conformado por items respecto a cada una de las dimensiones y variables
de estudio; la escala ordinal es la Escala de Likert, donde se manejaron las
alternativas de respuesta: 1) nunca, 2) casi nunca, 3) a veces, 4) casi siempre, y

5) siempre.

Un aspecto importante es que el cuestionario previamente fue analizado y aprobado

por expertos de la materia, en el caso particular, fueron docentes de la universidad

quienes dieron la viabilidad de la aplicacién del instrumento.

4.7. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para el andlisis de datos, en la investigacion se considerd la estadistica descriptiva

que consistio en:

Generar una base de datos en el programa Excel
Uso del software SPSS en su version 25, para realizar el anilisis de frecuencias

y permita realizar las respectivas interpretaciones a nivel agrupado de los datos;

desde las variables y sus respectivas dimensiones.

Posteriormente se realiz6 la estadistica inferencial, siendo el procedimiento:

e Desarrollo de la prueba de normalidad, que permita determinar el estadistico

de prueba a utilizar.

¢ Planteamiento de las hipétesis alternas y nulas

e Interpretacién de los resultados.
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4.8. Aspectos éticos de la Investigacién

En los aspectos éticos mds importante considerados en la presente investigacion, se
tiene el respeto a la institucionalidad, garantizando el manejo de la informacién
confidencial brindada por la institucién; también, se garantiza la reserva de datos y de
informacion de los trabajadores, por lo mismo fue importante la obtencion del
consentimiento informado otorgado por los directivos de la institucion. En la
investigacién todo material bibliografico utilizado para la construccién de las bases
tedricas y otros componentes del estudio fueron citados oportunamente garantizando el

respecto por los derechos de autor y evitar problemas de plagio.
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2
CAPITULO V RESULTADOS

5.1. Descripcion de resultados

Los resultados que se muestran a continuacion, derivan del procesamiento estadistico

de los datos; previamente se desarrolld la medicién de la confiabilidad del instrumento,

se presentan los resultados:

Tabla 3

Resumen del andlisis de casos

:\. II')
Casos Vilido 74 100,0
Excluido® 0 0
Total 74 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Tabla 4:

Estadisticas de fiabilidad con alfa de Cronbach

Alfa de
Cronbach N de clementos
84 40

Tomando en cuenta el valor encontrado igual a 0.984, se puede afirmar que el nivel

de confiabilidad fue alto y que posibilitaba su aplicacion.
La investigacion se desarrolla en el andlisis estadistico descriptivo y el andlisis de la

estadistica inferencial, permitiendo presentar el siguiente proceso:
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A. Estadistica descriptiva de las variables y dimensiones

a) Resultado del anilisis de la variable 1

Tabla 5
Resultados Inteligencia Emocional
F‘nrwnl..ju l"nfucnl.nj.:
Frecuencia Porcentaje vilido acumulado
Vilido A veces 14 189 18,9 18.9
Casi siempre 37 50,0 50,0 68.9
Siempre 23 31,1 31,1 100,0
Total 74 100,0 100,0

Figura 6

Resultado de Inteligencia emocional

sfejusalod

A veces Casi siempre Siempre

Elaboracién propia

Del total los trabajadores encuestados, el 31.08% considerd que la
inteligencia emocional es siempre es necesaria desarrollarla como programa
de desarrollo personal entre los trabajadores; el 50% asumié responder que
casi siempre es necesaria la accion para generar superacion y finalmente un
significativo 1892% considero que solo a veces en notoria la
implementacién de acciones necesarias para buscar el crecimiento personal
y que ello favorezca en el cumplimiento de los objetivos organizacionales,

en el caso de la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica.
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b) Dimension Autoconocimiento

Tabla 6

Resultados de autoconocimiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  vahdo  acumulado
Vilido A veces 19 25,7 257 25,7
Casi siempre 29 39,2 39,2 64,9
Siempre 26 35,1 35.1 100,0

Total 74 100,0 100,0

Figura 7

Resultados de autoconocimiento

40

30

afejuaalod

Aveces Casi siempre Siempre

Elaboracién propia

Del total los trabajadores encuestados, para la dimensién autoconocimiento,
el 35.14% menciono que siempre es importante desarrollar acciones para
que los trabajadores puedan optar por una gestion de cambio personal y con
ello garantizar un crecimiento sostenido; el 39.19% establecié que casi
siempre se hace evidente la necesidad de buscar la mejora del
autoconocimiento en los trabajadores y preocupantemente el 25.68%
menciono que solo a veces se hace necesario que los trabajadores realicen

acciones con intensién de mejorar su autoconocimiento.
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¢) Dimensién autorregulacion

Tabla 7

Resultados de la autorregulacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  vilido acumulado

Valido Casi nunca 7 9,5 9.5 9.5
A veces 13 17,6 17,6 27,0
Casi siempre 44 59,5 59.5 86,5
Siempre 10 13.5 13.5 100,0
Total 74 100,0 100,0
Figura 8

Resultados de la autorregulacion

alejusoiod

Casi A veces Casi Siempre
nunca siempre

Elaboracién propia

Del total los trabajadores encuestados, para la dimensién autorregulacion, el
13.51% menciono que siempre es importante que se realicen programas en
la institucion con el fin de mejorar aspectos de pensamientos y sentimientos
personales necesarios para la superacion; el 59.46% menciono que casi
siempre es evidente la necesidad de realizar acciones para la
autorregulacién; el 17.57% menciono que solo a veces los trabajadores
tienen la necesidad de orientar a desarrollar algo relacionado a la superacién
personal y finalmente un preocupante 9.46% considera que casi nunca es

necesario realizar programas similares.
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d) Dimension motivacion
Tabla 8

Resultados de motivacion

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  wvilido  acumulado

Vilido Casi nunca 6 8.1 8.1 8.1
A veces 15 20,3 20,3 284
Casi siempre 32 43,2 43.2 71,6
Siempre 21 284 284 100,0
Total 74 100,0 100,0

Figura 9

Resultados de motivacion

alejusalod

Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Elaboracién propia

Del total los trabajadores encuestados, para la dimensién motivacién, el
28.38%, menciono que siempre es necesario que los directivos de la
institucién planifiquen estrategias motivacionales para el personal y con
ello garantizar una mayor identificacién y compromiso; el 43.24% asumid
que casi siempre, existe un nivel de falta de motivacion y el 20.27%
considero que solo a veces es notorio la falta de acciones estratégicas de
motivacién en la organizacién y que coadyuven a mejorar el estado de
danimo de los trabajadores y un significativos 8.11% considero que casi

nunca se realizan acciones que conlleven a motivar a los trabajadores.
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¢) Dimension empatia

Tabla 9

Resultados de Empatia

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  vidlido  acumulado
Vilido A veces 7 9.5 9.5 9.5
Casi siempre 47 63,5 63.5 73,0
Sicmpre 20 27,0 27.0 100,0

Total 74 100,0 100,0

Figura 10

Resultados de Empatia

alejuaaiod

A veces Casi siempre Slempre

Elaboracién propia

Del total los trabajadores encuestados, para la dimensién motivacién, el
27.03%, menciono que siempre existe la necesidad de desarrollar campaifias
internas para mejorar los niveles de empatia existentes; el 63.51%
establecié que casi siempre existe esa necesidad y que es una limitante
importante para desarrollar los equipos de trabajo y solo un 946%
menciono que solo a veces se hace notoria la necesidad de implementar
acciones que conduzcan a mejorar la empatia entre los trabajadores de la
institucion y que permita mejorar las condiciones de clima organizacional

que se evidencia.
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f) Dimension habilidades sociales

Tabla 10
Resultados de habilidades sociales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Vilido A veces 25 33.8 33.8 338
Casi siempre 28 37.8 37.8 71.6
Siempre 21 284 284 100,0
Total 74 100,0 100,0
Figura 11

Resultados de habilidades sociales

alejusalod

Aveces Casi siempre Siempre

Elaboracién propia

Del total los trabajadores encuestados, para la dimensién motivacién, el
28.38%, menciono que siempre existe la necesidad de implementar
estrategias para mejorar las condiciones laborales basados en interaccién
social; el 37.84% de los encuestados considero que casi siempre se
identifican ciertas limitaciones en la interaccién y que no permite
desarrollar adecuadamente los equipos de trabajo; un significativo 33.78%
considero que solo a veces se hace notorio las debilidades existentes en las

habilidades sociales que se desarrollan en la institucidn.
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B. Resultados de la variable desempeiio laboral

Tabla 11
Resultados de desempeiio laboral

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido A veces 9 12,2 122 12,2
Casi siempre 34 459 459 58,1
Siempre 31 419 419 100,0
Total 74 100,0 100,0

Figura 12

Resultados de desempeiio laboral

alejuaziod

Aveces Casi siempre Siempre

Elaboracién propia

Respecto a la variable desempeiio laboral, del total de trabajadores encuestados,

el 41.89% que siempre es necesario e importante realizar la medicién del
desempeiio de los trabajadores de la institucidn; el 45.95%, menciono que casi
siempre se hace necesario la medicion del desempefio para conocer cudles son los
puntos de inflexion y tomar medidas sobre ello y finalmente un significativo
12.16% considero que solo a veces es notorio esas acciones en los trabajadores,
que obviamente marcan un nivel de indiferencia sobre la intensién de mejora que

debe existir en los trabajadores e los diversos niveles de la institucion.




a) Dimensién competencia personal

Tabla 12

Resultados de competencia personal

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado
Vilido A veces 27 36,5 36.5 36,5
Casi siempre 31 419 419 784
Siempre 16 21,6 21.6 100,0
Total 74 100,0 100,0
Figura 13

Resultados de competencia personal

A veces

Elaboracién propia

Casi siempre Siempre

aleyuaoiog
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Respecto a la dimensiéon competencia personal; del total de trabajadores

encuestados, el 21.62% menciono que siempre debe programarse acciones

de mejora orientados a las competencias personales y que permitirin en

algunos casos construir una identidad propia para poder interactuar

competentemente con sus colegas; el 41.89% considero que casi siempre se

evidencian la necesidad de establecer estrategias que permitan un

crecimiento de la persona y por tltimo el 3649% de los encuestados

asumi6 la postura de que solo a veces se hace necesario ello y muestra un

nivel de conformismo en su realidad personal.
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b) Dimension competencia tecnolégica

Tabla 13

Resultado de competencia tecnoldgica

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido A veces 9 12,2 12,2 12,2
Casi siempre 3 514 514 63,5
Siempre 27 36.5 36.5 100,0
Total 74 100,0 100,0

Figura 14

Resultado de competencia tecnoldgica

alejusaliod

A veces Casi siempre Siempre

Elaboracién propia

Respecto a la dimensién competencia tecnoldgica: del total de trabajadores
encuestados, el 36.49% menciono que siempre es necesario desarrollar
programas de capacitacién y mejora de las capacidades tecnolégicas de los
trabajadores, dado que en la actualidad nada permanece intacta sino esta
todo en constante cambio; un 51.35% menciono que casi siempre se hace
necesario la programacién de acciones para capacitar tecnolégicamente a
los trabajadores y finalmente un minimo pero preocupante 12.16%
menciono que solo a veces es necesario dichas acciones por parte de los

directivos de la institucion.
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¢) Dimensién competencia metodolégica

Tabla 14

Resultados de competencia metodoldgica

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  vilido acumulado
Vilido A veces 12 16,2 16,2 16,2
Casi siempre 34 459 45,9 62,2
Siempre 28 378 378 100,0

Total 74 100.0 100.0

Figura 15

Resultados de competencia metodoldgica

aleyusalod

A veces Casi siempre Siempre

Elaboracién propia

Respecto a la dimensién competencia tecnoldgica; del total de trabajadores
encuestados, el 37.84% menciono que siempre se ha de considerar realizar
acciones de capacitar al personal para mejorar las capacidades
metodolégicas, que hagan posible mejorar las condiciones de plantear
soluciones y estableciendo una transferencia de experiencias a las nuevas
situaciones de trabajo; el 45.95% considero que solo a veces los
trabajadores sienten la necesidad de recibir capacitaciones para mejorar las
capacidades metodolégicas y finalmente un 16.22% menciono que solo a
veces es necesario dicha programacién pero que hay un conformismo con

Su actuar.
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d) Dimensién competencia social

Tabla 15

Resultados de competencia social

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Vilido A veces 8 10,8 108 10.8
Casi siempre 34 459 459 56,8
Siempre 32 432 432 100.0
Total 74 100,0 100,0

Figura 16

Resultados de competencia social

alejusaiod

Aveces Casi siempre Siempre

Elaboracién propia

Respecto a la dimensién competencia tecnoldgica: del total de trabajadores
encuestados, el 43.24% menciono que siempre los trabajadores hacen
mencién de la necedsidad de recibir acciones orientados a la socializacién
humana; que les permita mejorar los niveles de colaboracién y socializacién
con otras personas en forma comunicativa y constructiva; otro significativo
45.95% de los trabajadores considera que casi siempre se necesitan
actividades sociales que permitan mejorar la cultura organizacional y
finalmente un 10.81% considero que solo a veces es necesario desarrollar

acciones de mejorar de beneficio a la interactividad social.




5.2. Contraste de hipotesis

En primer lugar, se debe mencionar que muchos especialistas en investigacidn

consideran este apartado como el andlisis de la estadistica inferencial; sin embargo, son

solo aspectos de estructura pues en relacién al contenido es lo mismo; por ello tomando

en cuenta lo establecido por la universidad, desarrollamos el contrate de hipotesis

siguiendo el proceso:

A. Prueba de normalidad

Referirse a la prueba de normalidad, considera también mencionarlos como

contrastes de normalidad, siendo el objetivo primordial el de analizar cudnto difiere la

distribucién de los datos observados respecto a lo esperado y basado en los resultados

determinar el estadistico de prueba a usar en el proceso de prueba de hipétesis.

Tabla 16

Resumen del procesamiento de los casos

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Inteligencia Emocional (Agrupada) 74 100,0% O 0,0% 74 100,0%
Desempeiio Laboral (Agrupada) 74 100,0% 0 0.0% 74 100,0%
Tabla 17
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smimov* Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. FEstadistico gl Sig
Inteligencia Emocional (Agrupada) 258 74,000 802 74,000
Desempeiio Laboral ( Agrupada) 269 74 000 J77 74,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Tomando en cuenta los resultados presentados en la tabla 17, se puede identificar que

los datos muestran un nivel de distribucién anormal y considerando los datos que son

mayores a S0, entonces el estadistico mas recomendable para la aplicacién en la prueba

de hipotesis es la correlacion de Pearson.
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B. Prueba de hipétesis

Hipétesis general

Hipétesis nula Hy; NO Existe relacién significativa entre la inteligencia
emocional y el desempefio laboral en los trabajadores de la Direccién
Regional de Educacion de Huancavelica - 2021.

Hipétesis alterna H;; Existe relacién significativa entre la inteligencia

emocional y el desempefio laboral en los trabajadores de la Direccién

Regional de Educacion de Huancavelica - 2021.

Nivel de significancia; en el presente estudio se toma en cuenta que la
denominacién podria también el alfa o “0”, y a la cual se establece como la
probabilidad de rechazar la hipétesis nula cuando es verdadero el
planteamiento de realizado; estableciendo el valor: a = 0.05.

Regla de decision y calculo de P-valor; la determinacion del “P” valor en
una investigacion es muy determinante; pues, esta va relacionada al valor
que = a, formula que posibilita establecer los siguiente:

Si el p-valor es < al nivel de significancia, se debe de rechazar Hy

Si el p-valor es > al nivel de significancia, no se debe de rechazar Hy

Resultado del procesamiento con el estadistico de prueba

abla 18

Relacion entre inteligencia emocional y desempeifio laboral

Inteligencia Desempefio
Emocional Laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Inteligencia Emocional  Correlacion de Pearson 1 817"
(Agrupada) Sig. (bilateral) L000
N 74 74
Desempeiio Laboral Correlacion de Pearson nr 1
( Agrupada) Sig. (bilateral) 000
N 74 74

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




b.

74

Tomando en cuenta los resultados presentados en la tabla 18, donde se
buscaba medir el nivel de relacion existente entre las variables inteligencia
emocional y desempefio laboral, los resultados nos indican en primer lugar
que la significacion bilateral encontrada es igual a 0.000; y tomando en
cuenta que el valor del & = 0.05, entonces siendo menor el valor hallado
permite rechazar la hipdtesis nula y aceptar la alterna; siendo el valor de la
correlacién de Pearson igual a 0.817** entonces tomando en cuenta la tabla

de correlaciéon R de Pearson: se establece que la relacion es “correlacion

alta”
Valor Criterio
R=100 Comelacion grande, perfecta y positiva
080<r 100 Correlacion muv aita
| )70 <¢ 2 090 C |
040<r£0.70 Co cion moderada
020sr 2040 cion muy baja
r=0,00 Comelacion nula
r=-100 Comelacion grande, perfectay nagativa

Hipoétesis Especifica 1

Hipétesis nula Hp; NO Existe relacion significativa entre el
autoconocimiento y el desempefio laboral en los trabajadores de la
Direccién Regional de Educacién de Huancavelica - 2021.

Hipétesis alterna H;; Existe relacion significativa entre el
autoconocimiento y el desempefio laboral en los trabajadores de la

Direccién Regional de Educacién de Huancavelica - 2021.

Nivel de significancia; en el presente estudio se toma en cuenta que la
denominacion podria también el alfa o “a”, y a la cual se establece como la
probabilidad de rechazar la hipétesis nula cuando es verdadero el

planteamiento de realizado; estableciendo el valor: a = 0.05.
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egla de decision y calculo de P-valor; la determinacion del “P” valor en
una investigacién es muy determinante; pues, esta va relacionada al valor
que = a, formula que posibilita establecer los siguiente:

Si el p-valor es < al nivel de significancia, se debe de rechazar Hy

Si el p-valor es > al nivel de significancia, no se debe de rechazar Ho

Resultado del procesamiento con el estadistico de prueba

Tabla 19

Relacion entre autoconocimiento y desempeiio laboral

Desempeiio
Autoconocimiento Laboral

Autoconocimiento Correlacion de Pearson 1 6997

(Agrupada) Sig. (bilateral) 000

N 74 74

Desempeiio Laboral ~ Correlacion de Pearson 699" 1
(Agrupada) Sig. (bilateral) 000

N 74 74

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

Tomando en cuenta los resultados presentados en la tabla 19, donde se
buscaba medir el nivel de relacién existente entre la dimensién
autoconocimiento y la variable desempefio laboral, los resultados nos
indican en primer lugar que la significacion bilateral encontrada es igual a
0.000; y tomando en cuenta que el valor del @ = 0.05, entonces siendo
menor el valor hallado permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la
alterna; siendo el valor de la correlacion de Pearson igual a 0.699%*,
entonces tomando en cuenta la tabla de correlacion R de Pearson: se

establece que la relacion es “correlacion alta™

Valor Criterio
R=100 Comelacion grande, perfectay positiva
090<r.100 Comelacion muy alta
1 0,70sr.20890 Comelacion alta |
040£r 2070 Comelacion moderada
020<r 2040 somelacion muy baja
r=10,00 Comelacion nula

r=-100 Cormelacion grande, perfecta y negativa
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Hipotesis Especifica 2

Hipétesis nula Hp; NO Existe relacion significativa entre la
autorregulacion y el desempefio laboral en los trabajadores de la Direccién
Regional de Educacién de Huancavelica - 2021.

Hipétesis alterna H;; Existe relacion significativa entre la autorregulacidn
y el desempefio laboral en los trabajadores de la Direcciéon Regional de

Educacion de Huancavelica - 2021.

Nivel de significancia; en el presente estudio se toma en cuenta que la
denominacion podria también el alfa o “a”, y a la cual se establece como la
probabilidad de rechazar la hipétesis nula cuando es verdadero el
planteamiento de realizado; estableciendo el valor: a = 0.05.

Regla de decision y calculo de P-valor; la determinacion del “P” valor en
una investigacién es muy determinante; pues, esta va relacionada al valor
que = @, formula que posibilita establecer los siguiente:

Si el p-valor es < al nivel de significancia, se debe de rechazar Ho

Si el p-valor es > al nivel de significancia, no se debe de rechazar Hy

Resultado del procesamiento con el estadistico de prueba

Eabla 20

Relacion entre autorregulacion y desempeiio laboral

Desempeno

Autorregulacion Laboral
Autorregulacion Correlacion de Pearson 1 .782%
(Agrupada) Sig. (bilateral) .000
N 74 74
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson 7827 1
(Agrupada) Sig. (bilateral) 000
N 74 74

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Tomando en cuenta los resultados presentados en la tabla 20, donde se
buscaba medir el nivel de relacion existente entre la dimension
autorregulacion y la variable desempefio laboral, los resultados nos indican
en primer lugar que la significacion bilateral encontrada es igual a 0.000; y
tomando en cuenta que el valor del @ = 0.05, entonces siendo menor el
valor hallado permite rechazar la hipdtesis nula y aceptar la alterna; siendo
el valor de la correlacién de Pearson igual a 0.782**, entonces tomando en
cuenta la tabla de correlacion R de Pearson: se establece que la relacion es

“correlacion alta”

Valor Criterio

R=100 Comelacion grande, perfectay positiva
0.90<r.21.00 n muy ata

1 0.7/0=<r2080 on aita 1

04072070 Comelacion moderada
020<r 2040 cion muy baja

r=10.00 n nula

r=-100 Comelacion grande, perfectay negativa

Hipdétesis Especifica 3

Hipoétesis nula Hy; NO Existe relacion significativa entre la motivacién y
el desempefio laboral en los trabajadores de la Direccién Regional de
Educacién de Huancavelica - 2021.

Hipotesis alterna H;; Existe relacidn significativa entre la motivacion y el
desempefio laboral en los trabajadores de la Direccion Regional de

Educacion de Huancavelica - 2021.

Nivel de significancia; en el presente estudio se toma en cuenta que la
denominacioén podria también el alfa o “a”, y a la cual se establece como la

probabilidad de rechazar la hipétesis nula cuando es verdadero el

planteamiento de realizado; estableciendo el valor: a = 0.05.
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egla de decision y calculo de P-valor; la determinacion del “P” valor en
una investigacién es muy determinante; pues, esta va relacionada al valor
que = a, formula que posibilita establecer los siguiente:

Si el p-valor es < al nivel de significancia, se debe de rechazar Hy

Si el p-valor es > al nivel de significancia, no se debe de rechazar Ho

Resultado del procesamiento con el estadistico de prueba

Tabla 21

Relacion entre motivacion y desempeiio laboral

Desempeiio
Motivacion Laboral

Motivacion Correlacion de Pearson 1 5T
(Agrupada) Sig. (bilateral) 000

N 74 74
Desempeiio Correlacion de Pearson 577 |
Laboral Sig. (bilateral) 000
(Agrupada) N 74 74

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

Tomando en cuenta los resultados presentados en la tabla 21, donde se
buscaba medir el nivel de relacién existente entre la dimensién motivacién
y la variable desempeiio laboral, los resultados nos indican en primer lugar
que la significacién bilateral encontrada es igual a 0.000; y tomando en
cuenta que el valor del @ = 0.05, entonces siendo menor el valor hallado
permite rechazar la hipdtesis nula y aceptar la alterna; siendo el valor de la
correlacion de Pearson igual a 0.757**  entonces tomando en cuenta la tabla

de correlacion R de Pearson: se establece que la relacion es “correlacion

alta™

Valor Criterio

R=100 Comelacion grande, perfectay positiva
090<r.~1.00 Comelacion muy alta

1 070<r 2090 Comelacion aita |

U40sr 000 Comelacion moderada
020<r 2040 Comelacion muy baja

r=10.00 Comelacion nula

r=-100 Cormelacion grande, perfectay negativa
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Hipoétesis Especifica 4

Hipétesis nula Hy; NO Existe relacion significativa entre la empatia y el
desempefio laboral en los trabajadores en la Direccién Regional de
Educacidon de Huancavelica - 2021.

Hipétesis alterna H;; Existe relacion significativa entre la empatia y el
desempefio laboral en los trabajadores en la Direccién Regional de

Educacion de Huancavelica - 2021.

Nivel de significancia; en el presente estudio se toma en cuenta que la
denominacion podria también el alfa o “a”, y a la cual se establece como la
probabilidad de rechazar la hipétesis nula cuando es verdadero el
planteamiento de realizado; estableciendo el valor: a = 0.05.

Regla de decision y calculo de P-valor; la determinacion del “P” valor en

una investigacién es muy determinante; pues, esta va relacionada al valor
que = a, formula que posibilita establecer los siguiente:
Si el p-valor es < al nivel de significancia, se debe de rechazar Hy

Si el p-valor es > al nivel de significancia, no se debe de rechazar Hy

Resultado del procesamiento con el estadistico de prueba

aabla 22

Relacion entre empatia y desemperio laboral

Desempefio

Empatia Laboral

Empatia (Agrupada) Correlacion de Pearson 1 35"
Sig. (bilateral) 000
N 74 74
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson 7357 1
(Agrupada) Sig. (bilateral) 000
N 74 74

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Tomando en cuenta los resultados presentados en la tabla 22, donde se
buscaba medir el nivel de relacion existente entre la dimensién empatia y la
variable desempeiio laboral, los resultados nos indican en primer lugar que
la significacién bilateral encontrada es igual a 0.000; y tomando en cuenta
que el valor del & = 0.05, entonces siendo menor el valor hallado permite
rechazar la hipétesis nula y aceptar la alterna; siendo el valor de la
correlacién de Pearson igual a 0.735%* entonces tomando en cuenta la tabla

de correlaciéon R de Pearson: se establece que la relacion es “correlacion

alta”

Valor Criterio

R=1.00 Comelacion grande, perfectay positiva
0.90<r.21.00 n muy alta

| 07f0<r 20890 on aita |

04072070 Comelacion moderada
020<r 2040 cion muy baja

r=0.00 n nula

r=-100 Comelacion grande, perfectay negativa

Hipotesis Especifica 5

Hipotesis nula Ho; NO Existe relacion significativa entre las habilidades
sociales y el desempeiio laboral en los trabajadores de la Direccidn
Regional de Educacién de Huancavelica - 2021.

Hipétesis alterna H;; Existe relacion significativa entre las habilidades
sociales y el desempefio laboral en los trabajadores de la Direccién

Regional de Educacién de Huancavelica - 2021.

Nivel de significancia; en el presente estudio se toma en cuenta que la
denominacion podria también el alfa o “a”, y a la cual se establece como la
probabilidad de rechazar la hipétesis nula cuando es verdadero el

planteamiento de realizado; estableciendo el valor: a = 0.05.
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Regla de decision y calculo de P-valor; la determinacion del “P” valor en
una investigacién es muy determinante; pues, esta va relacionada al valor
que = a, formula que posibilita establecer los siguiente:

Si el p-valor es < al nivel de significancia, se debe de rechazar Hy

Si el p-valor es > al nivel de significancia, no se debe de rechazar Ho

Resultado del procesamiento con el estadistico de prueba

Tabla 23

Relacion entre habilidades sociales y desemperio laboral

Habilidades  Desempeiio
Sociales Laboral

Habilidades Sociales Correlacion de Pearson 1 7977
(Agrupada) Sig. (bilateral) 000

N 74 74
Desempeiio Laboral ~ Correlacion de Pearson 797" 1
(Agrupada) Sig. (bilateral) 000

N 74 74

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

Tomando en cuenta los resultados presentados en la tabla 23, donde se
buscaba medir el nivel de relacion existente entre la dimensién habilidades
sociales y la variable desempeifio laboral, los resultados nos indican en
primer lugar que la significacién bilateral encontrada es igual a 0.000; y
tomando en cuenta que el valor del & = 0.05, entonces siendo menor el
valor hallado permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la alterna; siendo
el valor de la correlacién de Pearson igual a 0.797**, entonces tomando en
cuenta la tabla de correlacion R de Pearson: se establece que la relacion es

“correlacion alta”

Valor Criterio
R=100 Comelacion grande, perfectay positiva
I 0.90<r.£1.00 Correlacion muy alta |
1 0.70<r2080 Comelacion alta |
040rZ0.70 Comelacion moderada
020sr 2040 Cormelacion muy baja
r=0,00 Comelacion nula
r=-100 Cormelacion grande, perfectay negativa
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) .
ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

El andlisis y discusion de los resultados que se desarrolla en el presente capitulo,
pretenden explicar los resultados estadisticos obtenidos con la R de Pearson; y
considerando los antecedentes de la investigacion considerar las semejanzas o diferencias
encontradas en los respectivos andlisis.

El objetivo general de la investigacion mencionaba: “Establecer la relacién entre la
inteligencia emocional y el desempeiio laboral en los trabajadores de la Direccidn
Regional de Educacién de Huancavelica — 20217, lo que conllevo a procesar los datos
estadisticamente pata poder hallar los resultados; en primer lugar se encontrd que la
significacion bilateral fue igual a 0.000, entre las variables inteligencia emocional y
desempeiio laboral, y tomando en cuenta que el valor del & = 0.05, entonces siendo

2
menor el valor hallado permitio rechazar la hipdtesis nula y aceptar la alterna; siendo el

valor de la correlacién de Pearson igual a 0.817**, entonces tomando en cuenta la tabla
de correlacion R de Pearson: se establece que la relacién fue denominada como
“correlacion alta”

En la tesis “La Inteligencia Emocional en el desempefio de los funcionarios del
Ministerio de Educacion Sede Central” (Yacila, 2018), encontré que la inteligencia
emocional no es determinante en el desempefo; pues, existen otros factores que no
permiten alcanzar un desempefio ideal de funcionarios del Ministerio de Educacion Sede
Central, es decir no hay interdependencia entre las variables de estudio. Este resultado
no hace mas que establecer que mucho depende del contexto en la que se realiza la
investigacion; pues la autora, enfoca el estudio especificamente a los funcionarios, es

decir, el nivel estratégico de la institucién; conociendo de la misma autora que el hecho

de que muchos funcionarios tienen una relacién de confianza con la institucién no
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permite establecer un nivel emocional de identificacién y compromiso por gran parte de
los funcionarios.

Considerando el objetivo especifico primero, donde se establecié el objetivo:
“Establecer la relacion entre el autoconocimiento y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Direccion Regional de Educaciéon de Huancavelica — 20217, ls
resultados obtenidos posterior al procesamiento estadistico de los datos, se muestran
como; el nivel de relacion existente entre la dimensién autoconocimiento y la variable
desempefio laboral, tomando en cuenta la tabla de correlacién R de Pearson es una
“correlacion alta”, habiendo encontrado que el valor de la correlacion fue igual a
0.699** vy habiendo hallado significacion bilateral igual a 0.000; y tomando en cuenta
que el valor del a = 0.05, entonces siendo menor el valor hallado permitié rechazar la
hipétesis nula y aceptar la alterna.

En la tesis: “La Motivacion y el Desempefio Laboral en los Trabajadores
Administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local de Padre Abad — Aguaytia”, el
investigador (Navarro, 2019) concluyé: que los resultados obtenidos permitieron
establecer la existencia de un nivel significativo y positivo de la motivacién con el
desempeiio laboral en los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestién Educativa
Local de Padre Abad — Aguaytia; siendo proporcional la consideracién de que cuanto
mejor motivados se encuentren los colaboradores de una organizacion, estos permitirdn
alcanzar niveles adecuados respecto al desempefio laboral.

Considerando los resultados obtenidos tanto de la presente investigaciéon como la
presentada por (Navarro, 2019), entonces se encuentran similitudes significativas que no

hacen mds que sustentar que mientras mis motivados se encuentren los trabajadores los

resultados de desempefio seran mejores.
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El segundo objetivo especifico mencionaba: “Establecer la relacion entre la
dimension autorregulacién y el desempeiio laboral en los trabajadores de la Direccion
Regional de Educacion de Huancavelica periodo 2021”; habiendo encontrado los
resultados siguientes de la contratacion de las hipdtesis; la medicién realizada entre la
dimension autorregulacion y el desempefio laboral, los resultados nos indican en primer
lugar que la significacion bilateral encontrada es igual a 0.000; y tomando en cuenta que
el valor del @ = 0.05, entonces siendo menor el valor hallado permite rechazar la
hipétesis nula y aceptar la alterna; siendo el valor de la correlacién de Pearson igual a
0.782**  entonces tomando en cuenta la tabla de correlacion R de Pearson: se establece
que la relacion es “correlacion alta™.

En la tesis: “Influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los
funcionarios de las empresas publicas del canton San Francisco de Milagro” el
investigador (Sdnchez G. , 2021)encontré como resultados; que los funcionarios en un
5041% de las diversas empresas, se encuentran identificados con la cultura
organizacional, el 28,10% en desacuerdo, 14,88% ni de acuerdo, ni en desacuerdo y un
6.61% totalmente de acuerdo, esto posibilito que las conclusiones se orienten a destacar
que a nivel de funcionarios existe una adecuada cultura organizacional; sin embargo, se
hace necesario, la aplicacién de una serie de estrategias y medidas para fortalecer la
identidad empresarial de sus funcionarios, esta informacion basada en los resultados del
andlisis correlacional, que mostré como resultado rho= 0,850 (p>0.05) que demuestra una
correlacién positiva muy fuerte.

Entonces esto corrobora lo que se plantea en la presente investigacion, que mucho
tiene que ver en el desempefio laboral, la cultura organizacional que se desarrolle en la

institucidn, cuanto mejor cohesidn exista entre los trabajadores esto permitird que el nivel

de productividad sea mejor cada vez.
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El tercer objetivo especifico de la investigacion se presentd como: “Establecer la
relacion entre la motivacién y el desempefio laboral en los trabajadores de la Direccidn
Regional de Educacién de Huancavelica — 2021”; donde los resultados estadisticos
muestran que habiendo hallado la significacién bilateral igual a 0.000; y tomando en
cuenta que el valor del & = 005, entonces siendo menor el valor hallado permitié
rechazar la hipotesis nula y aceptar la alterna; siendo el valor de la correlacién de Pearson
igual a 0.757**, entonces tomando en cuenta la tabla de correlacion R de Pearson: se
establece que la relacion es “correlacion alta”

En su trabajo de investigacion “El Teletrabajo y su Relacion con el Desempefio
Laboral™ (Aguilar, Jumpa, & Martinez, 2021), concluyeron que: el teletrabajo impuesto
de forma radical en las diversas instituciones se relaciona negativamente y esto implicé
que si en las instituciones previamente no se realizaron capacitaciones o preparacion
previa a las acciones a realizar por el teletrabajo y mds aun sin considerar la
predisposicion de adecuarse al modelo por parte de los trabajadores y como indicador
especial la edad, los resultados, respecto al desempeiio laboral son negativos.

El cuarto objetivo especifico presentada en la presenta investigacién mencionaba:
“Establecer la relacion entre la empatia y el desempefio laboral en los trabajadores de la
Direccién Regional de Educacién de Huancavelica — 2021”; siendo los resultados
obtenidos; la significacion bilateral encontrada fue igual a 0.000; y tomando en cuenta
que el valor del a = 0.05, entonces siendo menor el valor hallado permitié rechazar la
hipétesis nula y aceptar la alterna; siendo el valor de la correlacion de Pearson igual a
0.735** entonces tomando en cuenta la tabla de correlacion R de Pearson: se establece
que la relacion es “correlacion alta”.

El investigador (Marin, 2021) en su tesis; “Desempefio Laboral del Personal y

Satisfaccion del Usuario de la Unidad de Gestién Educativa Local de Condorcanqui
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2020” concluyé: existencia de mucha evidencia de un nivel satistactorio de la atencién a
los usuarios por los resultados obtenidos y que conlleva a sostener que mientras se
realicen controles y seguimientos sobre el desempeiio de los colaboradores, los mismos
mostraran su condicidn adecuada para el servicio.

El quinto objetivo especifico de la investigacion mencionaba: “Establecer la relacion
entre las habilidades sociales y el desempeiio laboral de los trabajadores de la Direccién
Regional de Educacién de Huancavelica — 20217, y posterior al procesamiento de datos
se obtuvieron los resultados; la significacion bilateral encontrada es igual a 0.000; y
tomando en cuenta que el valor del @ = 0.05, entonces siendo menor el valor hallado
permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la alterna; siendo el valor de la correlacién de
Pearson igual a 0.797**, entonces rnando en cuenta la tabla de correlacion R de
Pearson: se establece que la relacion es “correlacion alta”.

El investigador (Farifia, 2020), en su estudio “La inteligencia emocional como factor
estratégico del liderazgo efectivo™; y que le permitié determinar las conclusiones;
existencia de evidencia que el desarrollo de las competencias emocionales en los equipos
de trabajo, significa un nivel de reto para los que son identificados como lideres; siendo
primordial trabajar sobre los factores internos como externos, que pueden influenciar
hacia el logro de los objetivos.

Habiendo desarrollado la comparacion de resultados de los antecedentes y los
g‘lcontrados en la presente investigacion se puede mencionar que la significativa relacién
existente entre la inteligencia emocional y el desempeino laboral, permiten promover la

aplicacion de esta teoria para mejorar los estdndares de productividad y la cultura

organizacional se vea beneficiada.
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CONCLUSIONES

En la investigacidn, posterior al andlisis estadistico de los datos y considerando el
objetivo general, se establecié la existencia de una significativa relacidn entre
inteligencia emocional y desempefio laboral en os trabajadores de la Direccién
Regional de Educacién de Huancavelica — 2021; sustentado en los resultados, donde
se hallé una correlacién de Pearson igual a 0. 817**, que expresa que cuanto mejores
acciones estratégicas se desarrollen en relacion a la inteligencia emocional, propiciara
una significativa mejora del desempefio laboral de los trabajadores y tomando en
cuenta la significacion bilateral hallada igual a 0.000, entonces siendo un valor menor
al alfa, entonces se rechazo la hipotesis nula.

Tomando en cuenta lo presentado en el objetivo especifico primero, se identificé la
existencia de una relacién significativa entre el autoconocimiento y el desempeiio
laboral; considerando que los resultados obtenidos fueron; una correlacién de Pearson
igual a 0.699*% y entonces tomando en cuenta la tabla R de Pearson: se establece que
la relacion es “correlacion alta”, siendo la significaciéon bilateral igual a 0.000,
entonces permitio rechazar la hipétesis nula por ser un valor menor al alfa.

Tomando en cuenta el segundo objetivo especifico, se concluye que existe una
significativa relacién entre autorregulacion y el desempefio laboral en los trabajadores
de la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica — 2021; habiendo hallado una
correlacion de Pearson igual a 0.782*%%, que menciona que cuanto mejor acciones de
autorregulacién se desarrollen en la institucién mejores niveles de desempefio se
tendrdn y considerando el valor de la significacion bilateral igual a 0.000, resultado
que permitio rechazar la hipétesis nula.

La conclusién basada en el tercer objetivo especifico, fue la existencia de una

correlacién significativamente alta, pues el valor de la correlacién de Pearson fue
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igual a 0.757** entre la motivacion y el desempeifio laboral en los trabajadores de la
Direccion Regional de Educacion de Huancavelica — 2021; es decir que cuanto
mejores acciones estratégicas de motivacién se desarrollen en favor de los
trabajadores, entonces se tendra, mejores opciones de desempeiio laboral y habiendo
hallado una significacion bilateral igual a 0.000, entonces el valor permitié rechazar la
hipétesis nula.

Segtn lo vertido en el objetivo especifico cuarto, se establecio la existencia de una
significativa relacion entre la empatia y el desempefio laboral en los trabajadores de la
Direccion Regional de Educaciéon de Huancavelica — 2021; considerando el resultado
de la correlacion de Pearson igual a 0.735%*_ que expresa que cuanto mds se trabaje
en incrementar los niveles de empatia entre los trabajadores, permitird obtener
mejores opciones de desempefio laboral en la institucion y habiendo hallado una
significancia bilateral igual a 0.000 entonces el valor permitié rechazar la hipétesis
nula.

Segiin lo establecido en el objetivo especifico quinto, se definié la existencia de una
significativa relacion entre las habilidades sociales y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Direccion Regional de Educacién de Huancavelica — 2021:
considerando el resultado de la correlacidon de Pearson igual a 0.797#%_ que expresa
que cuanto mds se trabaje en incrementar los niveles de habilidades sociales entre los
trabajadores, permitird obtener mejores opciones de desempefio laboral en la
institucion y habiendo hallado una significancia bilateral igual a 0.000 entonces el

valor permitio rechazar la hipétesis nula.
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RECOMENDACIONES

A los directivos y/o funcionarios de la institucion se recomienda desarrollar
programas que garanticen el crecimiento y/o desarrollo profesional de los
trabajadores; siendo uno de los mds importantes la aplicacion del coaching ejecutivo y
de equipos de trabajo; que garantizaran un crecimiento sostenible de los niveles de
inteligencia emocional.

Se recomienda a los funcionarios y directivos de la institucion, programar
evaluaciones o controles de desempeifio, durante un periodo determinado; sin tener la
intension de identificar errores, sino de generar retroalimentacion que garantice el
destierro de las discrepancias existentes entre trabajadores; que afecten un adecuado
clima laboral y mejor atin un desempefio especial.

Se recomienda a los funcionarios de la institucion desarrollar planes de capacitacion y
talleres orientados a mejorar los niveles de autocontrol y auto regulacion de los
trabajadores que permitird una interaccion mdas fluida y beneficiosa; siendo
fundamental acciones en los procesos de comunicacion.

Se recomienda a los funcionarios de la institucion, propiciar actividades que
involucren no solo a los trabajadores sino a su entorno familiar, siendo estas de
caracter social, deportivo y cultural, que posibilitara una mayor identificacién y
compromiso por el caricter motivador y de mejoramiento de la empatia entre los
miembros de la institucion.

Se recomienda a los funcionarios; programar periédicamente acciones que propicien
mejorar los niveles de comunicacién y confianza; en los diferentes niveles

organizacionales; buscando alcanzar una comunicacion dgil, rdpida y mejor ain

asertiva, permitiendo conocer las necesidades y buscando satisfacerlos orientados a
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garantizar el crecimiento y desarrollo de cada trabajador que garantice ademds, un

mejor desempeifio laboral.
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Anexo 4: El instrumento de investigacién

N decusonario:

Instrumento

Buen dia, el presente cuestionario forma parte de la investigacion titulada: “Inteligencia emocional y el desempefio laboral
en la Direccidn Regional de Educacién de Huancavelica - 20217; la confidencialidad de sus respuestas serd respetada y no
serin utilizados para ningiin propdsito distinto a la investigacidn, no escriba su nombre en ningiin lugar del cuestionario.

Instrucciones: Lee cada enunciado y selecciona una de las alternativas, la que sea mas apropiada a tu opinion,
seleccionando el nimero (del 1 al 5) que corresponde a la respuesta que escogiste seglin tu conviccién. Marca
con aspa el nimero, no existe respuestas buenas ni malas, asegirate a responder todos los enunciados.

Escala de respuestas:

VARIABLE 1: INTELIGENCIA EMOCIONAL

1. Considera que es consciente de los cambios en su estado emocional
2. Identifica con claridad sus sentimientos cuando estd en su centro laboral
3. Considera que ante diversas situaciones imprevistas confia en sus decisiones
4. Es ficil para Ud. eliminar las distracciones cuando tiene que concentrarse en lograr una meta.
5. Ensituaciones sociales para Ud. Es ficil modificar su comportamiento si es necesario.
6. Allogro de una meta individual o personal Ud. se auto recompensa generando felicidad.
7. Suele pensar que su futuro depende de su esfuerzo y no en funcién a los demds.
8. Dependiendo que alguna actividad que realiza y sea poco interesante; igual, trata de cumplirlo.
9.  Suestado de 4nimo depende de las circunstancias y de las personas que lo rodean.

. Suele comprender los sentimientos de las otras personas en condiciones no adecuadas.

11. En sus labores cotidianas trata de entender a las personas ante hechos que generan poco
entendimiento de algiin trimite o actividad

12. Consideras que es importante saber escuchar y prestar mucha atencidn a todo tipo de personas

13. Al interrelacionarse con tus companeros de trabajo, suele pensar como se sienten ellos, al expresar
su opinion

14, Le es ficil expresar su reconocimiento de las cualidades positivas de sus colegas de trabajo.
. Considera que tiene una facilidad para interrelacionarse con facilidad con los demads.
]6. Busca la forma de saber manejar o evitar conflictos con los demds.

17. Suele sugerir o proponer opiniones que ayuden a resolver problemas laborales o personales donde
prime el beneficio mutuo.

18. En tu centro de trabajo sueles proponer el desarrollo de actividades de socializacién y camaraderia.

19. Consideras que la discriminacién de algiin tipo distorsiona las relaciones de amistad con los
demas.

20. Sueles compartir ideas y conocimientos sobre las labores diarias de forma amena con otros colegas
de trabajo




VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Participa activamente en las capacitaciones que organiza la institucion
2. Suele estar actualizindose con cursos nuevos que contribuyan a su
desempeiio laboral
3. Considera que pones en prictica todos los nuevos conocimientos
adquiridos en beneficio de la institucion.

Suele desarrollar su trabajo con orden y claridad en la institucién.
Sueles planificar el desarrollo de su trabajo de forma personal.

6. Reporta el avance de sus tareas a sus superiores a pesar de no ser
solicitado.

7. Consideras que un valor que te representa es la responsabilidad, para el
cumplimiento de las fechas de entrega de su trabajo.

8. Suele cumplir los procedimientos establecidos para el desempeiio de
sus funciones.

Consideras que las actividades laborales que realizas son bajo presion.

. Sueles cumplir adecuadamente con los compromisos laborales que te

asignan.

11. Sueles mostrar un alto compromiso con la institucién al realiza su
trabajo con esmero.

12. Al identificar conflictos, sueles proponer opciones de solucién de
acuerdo a tu experiencia.

13. Suelen tus superiores o colegas de trabajo buscar tu opinién para la
planificacién de acciones en la institucion.

14, Consideras que las tareas laborales de acuerdo a tu funcion las
desarrollas con efectividad.

15. La relacién que desarrollas con tus colegas de trabajo es cordial y
sincera.

16. Al desarrollar tus actividades lo realizas pensando en la satisfaccion de
los usuarios.

17. Consideras que los jefes inmediatos suelen reconocer su esfuerzo para
cumplir con las tareas diarias.

18. Es frecuente que Ud. participe en las actividades deportivas y
culturales organizadas por la institucion.

19. Consideras que las acciones laborales son mas sencillas al desarrollar
de forma grupal o trabajo en equipo.

20. Se siente a gusto al trabajar con los demds con un mismo objetivo
grupal.
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Muchas gracias.

CUESTIONARIO

et

Buen dia, el presente cuestionario forma parte de la investigacion titulada: “Inteligencia emocional vy el desempefio laboral
en la Direccidn Regional de Educacién de Huancavelica - 20217; la confidencialidad de sus respuestas serd respetada y no

seridn utilizados para ningln propdsito distinto a la investigacidn, no escriba su nombre en ningiin lugar del cuestionario.

Instrucciones: Lee cada enunciado y selecciona una de las alternativas, la que sea mds apropiada a tu opinion,
seleccionando el nimero (del 1 al 5) que corresponde a la respuesta que escogiste seglin tu conviccién. Marca
con aspa el niimero, no existe respuestas buenas ni malas, asegirate a responder todos los enunciados.

Escala de respuestas:

Considera que es consciente de los cambios en su estado emocional

Identifica con claridad sus sentimientos cuando estd en su centro laboral

Considera que ante diversas situaciones imprevistas confia en sus decisiones

Es ficil para Ud. eliminar las distracciones cuando tiene que concentrarse en lograr una meta.
En situaciones sociales para Ud. Es ficil modificar su comportamiento si es necesario.

Al logro de una meta individual o personal Ud. se auto recompensa generando felicidad.

Suele pensar que su futuro depende de su esfuerzo y no en funcion a los demds.

Dependiendo que alguna actividad que realiza y sea poco interesante; igual, trata de cumplirlo.
Su estado de dnimo depende de las circunstancias y de las personas que lo rodean.

Suele comprender los sentimientos de las otras personas en condiciones no adecuadas.

En sus labores cotidianas trata de entender a las personas ante hechos que generan poco
entendimiento de algiin trimite o actividad

. Consideras que es importante saber escuchar y prestar mucha atencion a todo tipo de personas

Al interrelacionarse con tus companeros de trabajo, suele pensar cémo se sienten ellos, al expresar
su opinidn

Le es fdeil expresar su reconocimiento de las cualidades positivas de sus colegas de trabajo.
Considera que tiene una facilidad para interrelacionarse con facilidad con los demds.

Busca la forma de saber manejar o evitar conflictos con los demas.

Suele sugerir o proponer opiniones que ayuden a resolver problemas laborales o personales donde
prime el beneficio mutuo.

En tu centro de trabajo sueles proponer el desarrollo de actividades de socializacién y camaraderia.

Consideras que la discriminacién de algin tipo distorsiona las relaciones de amistad con los
demds.

Sueles compartir ideas y conocimientos sobre las labores diarias de forma amena con otros colegas
de trabajo

Participa activamente en las capacitaciones que organiza la institucién

Suele estar actualizdndose con cursos nuevos que contribuyan a su desempeiio laboral
Considera que pones en prictica todos los nuevos conocimientos adquiridos en beneficio
de la institucion.

Suele desarrollar su trabajo con orden y claridad en la institucion.

Sueles planificar el desarrollo de su trabajo de forma personal.

Reporta el avance de sus tareas a sus superiores a pesar de no ser solicitado.




27.

28.
29.
30.
31.
32.

33.

34.

35.
36.
37.

38.

39.

Consideras que un valor que te representa es la responsabilidad, para el cumplimiento de
las fechas de entrega de su trabajo.

Suele cumplir los procedimientos establecidos para el desempefio de sus funciones.
Consideras que las actividades laborales que realizas son bajo presion.

Sueles cumplir adecuadamente con los compromisos laborales que te asignan.

Sueles mostrar un alto compromiso con la institucién al realiza su trabajo con esmero.
Al identificar conflictos, sueles proponer opciones de solucion de acuerdo a tu
experiencia.

Suelen tus superiores o colegas de trabajo buscar tu opinion para la planificacion de
acciones en la institucién.

Consideras que las tareas laborales de acuerdo a tu funcién las desarrollas con
efectividad.

La relacién que desarrollas con tus colegas de trabajo es cordial y sincera.

Al desarrollar tus actividades lo realizas pensando en la satisfaccion de los usuarios.
Consideras que los jefes inmediatos suelen reconocer su esfuerzo para cumplir con las
tareas diarias.

Es frecuente que Ud. participe en las actividades deportivas y culturales organizadas por
la institucion.

Consideras que las acciones laborales son mds sencillas al desarrollar de forma grupal o
trabajo en equipo.

Se siente a gusto al trabajar con los demds con un mismo objetivo grupal.
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Anexo 5: Confiabilidad y validez del instrumento

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
PLANILLA JUICIO DE EXPERTOS

Tesls: Inteligencia Emocional y Desempefio Laboral en los Trabajadores de la Direccion Regional de Educacion
de Huancavelica - 2021.

Investigadores: Bach. Olga Carrillo Mulato
Bach. Esther Rocio Raymundo Saldana

Indicaclén: Respetado especialista, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de investigacion “La
inteligencia emocional en los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica™, que hace
parte de la investigacion: “INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION DE HUANCAVELICA - 2021 La
evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vélidos y que los resultados obtenidos
a partir de éstos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez S Mg. TRINIDAD CUSI HUAMAN

Formacion académica : Licenclado en Administracion.

Areas de experiencia profesional: Investigacion y Personal.

Tiempo - aiios

Cargo actual : Especlalista Administrative 111

Institucion . Direccléon Reglonal de Educacién de Huancavellca

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

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio 1. Los items no son suficientes para medir la dimension
Los items que pertenccen [2. Nivel bajo 2. Los items miden algin aspecto de la dimension, pero no
a tma misma dimension |3- Nivel moderado corresponden de la dimension total
4. Nivel alto 3. Se deben incrementar algunos items para poder evaluar la

bastan para obtener la
medicion de esta

dimension completamente

K. Los items son suficientes
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio 1. El item no es claro
El item se comprende |2. Nivel bajo 2. El item requiere muchas modificaciones o una modificacion
facilmente, es decir, su [3. Nivel moderado muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su
sintictica y semdntica [4. Nivel alto significado o por la ordenacion de las mismas
son adecuadas 3. Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de
los términos del item
H. El item es claro, liene semantica v sintaxis adecuada.
COHERENCIA I. No cumple con el criterio 1. El item no tiene relacion logica con la dimension
El item tiene relacion |2. Nivel bajo 2. El item tiene una relacion tangencial con la dimension.
logica con la dimension o 3. Nivel moderado 3. El item tiene una relacién moderada con la dimension que
indicador que  estd |4. Nivel alto estd midiendo
midiendo 4.El item se encuentra completamente relacionado con la
dimension que esta midiendo.
RELEVANCIA I. No cumple con el criterio. I.El item puede ser elimnado sin que se vea afectada la
El item es esencial o |2 Nivel bajo medicion de la dimension.

importante, es decir debe
ser incluido

3. Nivel moderado
4. Nivel alto

T3

F ")

. El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar

incluyendo lo que mide éste.

. El item es relativamente importante
. El item es muy relevante y debe ser incluido
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
PLANILLA JUICIO DE EXPERTOS

Tesls: Inteligencia Emocional y Desempeiio Laboral en los Trabajadores de la Direccion Regional de Educacidi
de Huancavelica — 2021.

Investigadores: Bach. Olga Carrillo Mulato
Bach. Esther Rocio Raymundo Saldafia

Indicaclon: Respetado especialista, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de investigacion
“Desempeio laboral en los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica”, que hace
parte de la investigacion: “INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION DE HUANCAVELICA - 20217, La
evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vilidos y que los resultados obtenidos
a partir de éstos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez : Mg. MUNOZ CUETO MARILUZ

Formacion académica : Licenciado en Administraciéon.

Areas de experiencia profesional: Investigacién y Personal.

Tiempo © afios

Cargo actual : Especlalista Administrativo 111

Institucion . Direccién Reglonal de Educacién de Huancavelica

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

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 5. No cumple con el criterio 5. Los items no son suficientes para medir la dimension
Los items que pertenecen [6. Nivel bajo 6. Los items miden algiin aspecto de la dimension, pero
a una misma dimension |7. Nivel moderado no corresponden de la dimension total
bastan para obtener la |8. Nivel alto 7.Se deben incrementar algunos items para poder
medicion de esta evaluar la dimension completamente

[B. Los items son suficientes

CLARIDAD 5. No cumple con el criterio 5. El item no es claro
El item se comprende [6. Nivel bajo 6. El item requiere muchas modificaciones o una
facilmente, es decir, su |7. Nivel moderado modificacion muy grande en el uso de las palabras
sintictica y semdntica [8. Nivel alto de acuerdo con su significado o por la ordenacion de
son adecuadas las mismas

7. Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item
|8. El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA 5. No cumple con el criterio . El item no tiene relacion logica con la dimension

El item tiene relacion |6. Nivel bajo .El item tiene una relacion tangencial con la
logica con la dimension o |7. Nivel moderado dimension.

indicador que  estd [8. Nivel alto [7.El item tiene una relacion moderada con la
midiendo dimensién que esta midiendo

|B. El item se encuentra completamente relacionado con
la dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA [5- No cumple con el criterio. 5. El item puede ser eliminado sin que se vea afectada
El item es esencial o [6. Nivel bajo la medicion de la dimension.

importante, es decir debe |7. Nivel moderado |6. El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
ser incluido 8. Nivel alto estar incluyendo lo que mide éste.

7. El item es relativamente importante
|8. El item es muy relevante y debe ser incluido
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
PLANILLA JUICIO DE EXPERTOS

Tesis: Inteligencia Emocional y Desempeiio Laboral en los Trabajadores de la Direccion Regional de Educaciv
de Huancavelica — 2021,

Investigadores: Bach. Olga Carrillo Mulato
Bach. Esther Rocio Raymundo Saldana

Indicacion: Respetado especialista, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de investigacio
“Desempefio laboral en los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica”, que hac
parte de la investigacion: “INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LO
TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION DE HUANCAVELICA - 2021". L
evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vélidos y que los resultados obtenida
a partir de éstos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez ! Mg. LOPEZ COZ, RICHARD

Formacion académica . Licenciado en Administraclon.

Areas de experiencia profesional : Docente universitario

Tiempo © 20 aios

Cargo actual : Coordinador del Centro de Educaciéon Continua
Institucion : UPLA

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

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA
Los items que pertenecen
a una misma dimension
bastan para obtener la
medicion de esta

9. No cumple con el criterio
10. Nivel bajo

IL Nivel moderado
12. Nivel alto

9. Los items no son suficientes para medir la dimension
10. Los items miden algin aspecto de la dimension,
no corresponden de la dimension total
11. Se deben incrementar algunos items para poder
evaluar la dimension completamente
12. Los items son suficientes

CLARIDAD 9. No cumple con el eriterio 9. El item no es claro
El item se comprende |10. Nivel bajo 10. El item requiere muchas modificaciones o
facilmente, es decir, su [I1. Nivel moderado una modificacion muy grande en el uso de las
sintictica y semantica [12. Nivel alto palabras de acuerdo con su significado o por la
son adecuadas ordenacion de las mismas
1. Se requiere una modificacion  muy
especifica de algunos de los términos del item
12. El item es claro, tiene semintica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 9. No cumple con el criterio 9. El item no tiene relacion logica con la dimension
El item tiene relacion |10. Nivel bajo 10. El item tiene una relacion tangencial con la
légica con la dimension o 11 Nivel moderado dimension.
indicador que esta [I12. Nivel alto 11. El item tiene una relacion moderada con la
midiendo di ion que estd midiend
12. El item se encuentra completamente

relacionado con la dimension que estd midiendo.

RELEVANCIA

9. No cumple con el criterio.

0. El item puede ser eliminado sin que se vea afectada

El item es esencial o |10. Nivel bajo la medicion de la dimension.
importante, es decir debe |11. Nivel moderado 10. El item tiene alguna relevancia, pero otro
ser incluido 12. Nivel alto item puede estar incluyendo lo que mide éste.

11. El item es relativamente importante

12. El item es muy relevante y debe ser incluido
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Anexo 7: Consentimiento informado
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“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL”

Huancavelica, 18 de febrero del 2022.
CARTA N2 010-2022/GOB.REG.HV! GRDS-DREH

SENORES:

Bach. OLGA CARRILLO MULATO

Bach. ESTHER ROCIO RAYMUNDO SALDANA

BACHILLERES EN ADMINISTRACION DE LA UNIVERSIDAD PERUANA DE LOS ANDES

ASUNTO: Comunica consentimiento para realizar trabajo de investigacion.

REF : Solicitud — Exp. N°® 00271-2022.

De nuestra consideracion:

Con singular aprecio me dirijo a ustedes, con la finalidad de comunicar que en atencion
a su requerimiento de autorizacién para realizar su trabajo de investigacidn, y
considerando que sera de gran aporte los resultados que obtengan a favor de la
institucion que dirijo, se comunica el consentimiento para el desarrollo del trabajo de
investigacion titulada “Inteligencia Emocional y el desempeno laboral en la Direccion
Regional de Educacion de Huancavelica - 2021”, para lo cual se brindara las facilidades

que involucren.

Atentamente,

—
Lic. JUHO CESAR REQUENA
Director regional de Educacion
Huancavelica

€ Arch.
JCSR{DREH

Reg. Doc. N2: 02138688
Reg. Exp. N2: 01598670
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Anexo 8: Fotos de la aplicacion del instrumento
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