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RESUMEN

Esta investigacion se realiz6 porque en la Caja Huancayo existia un problema
con el desempefio laboral siendo este deficiente, por lo que se consideré como
objetivo el determinar la relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Caja Huancayo, sede Junin 2022, para ello
considero como su poblacién a 83 trabajadores de la empresa de toda la oficina de
la Caja Huancayo — Junin, debido al tamafio de la poblacién se tomd como muestra
a toda la poblacién. Para esta investigacion técnica de recoleccién a la encuesta, y
como instrumento al cuestionario. Los resultados de la investigacion muestran que
el estado actual de la inteligencia emocional el 28.9% considera que esta dimension
se gestiona mal, el 56.6% considera que se gestiona regular y el 14.7% restante
considera que se gestiona bien y el estado actual del desempefio Laboral el 38.6%
considera que esta dimension se gestiona mal, el 38.6% considera que se gestiona

regular y el 22.8% restante considera que se gestiona bien.

Finalmente concluye que si existe una relacion estadistica entre ambas
variables segun el nivel de correlacion de Spearman teniendo un Rho de .834 lo
qgue significa que existe una correlacion positiva y fuerte entre las variables,

considerando la muestra de los 83 colaboradores encuestados.

Palabras clave: Desemperfio laboral, empatia, inteligencia emocional.
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ABSTRACT

This research was made because the performance of the employees of Caja
Huancayo was worse than expected, for this objective is to determine the
relationship between emotional intelligence and the work performance of the
employees of Caja Huancayo, Junin 2022 headquarters, for which | consider as its
population 83 workers of the company from the entire Caja Huancayo office - Junin,
due to the size of the population, the entire population was taken as a sample. For
this technical investigation of collection to the survey, and as an instrument to the
guestionnaire. The results of the research show that the current state of emotional
intelligence 28.9% consider that this dimension is poorly managed, 56.6% consider
that it is managed regularly and the remaining 14.7% consider that it is well
managed and the current state of work performance 38.6% consider that this
dimension is managed poorly, 38.6% consider that it is managed regularly and the

remaining 22.8% consider that it is managed well.

Finally, it concludes that there is a statistical relationship between both
variables according to the Spearman correlation level, having a Rho of .834, which
means that there is a positive and strong correlation between the variables,

considering the sample of the 83 collaborators surveyed.
Keywords:

Emotional intelligence, empathy, job performance.
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I. INTRODUCCION
1.1 Realidad problematica

Contexto internacional

Carmona et al. (2015) en Panam@4, menciona que actualmente las empresas
sufren por un déficit con los niveles de rendimiento de cada trabajadores, las
investigaciones indican que desde el inicio de la pandemia, los preocupaciones por
la salud, el home office, la inestabilidad laboral ha afectado el desempefio de cada
empleado; por lo que el departamento de recursos humanos trabaja principalmente
en contribuir a que estos desarrollen una fuerte inteligencia emocional que les

permita desenvolverse en este entorno de alta volatilidad.

Tirado (2020) en Puerto Rico, menciona que existe un vinculo de los
empleados que tienen un buen nivel de estabilidad emocional en cada su
desempefio en sus puestos de trabajo. Los trabajadores cuya inteligencia
emocional es superior son mas conscientes de sus sentimientos, y tienen mejores
relaciones laborales, también crean un lugar adecuado en el curso laboral. Y
aunque es importante considerar que la inteligencia emocional se fortalece desde
la infancia, también existe una influencia significativa por parte del sistema
educativo. Este factor es de vital importancia ahora que estamos viviendo bajo
condiciones muy complejas para los trabajadores a nivel emocional, y que a pesar

de ello requerimos que mantengan o incrementen su desempefio.

Armijos et al. (2019) en Ecuador, comenta que las compafiias turisticas,
buscan ofrecer un servicio en base de experiencias genuinas, emociones y
sentimientos de los consumidores con el objetivo principal de poder influir
positivamente en los consumidores, pero esto no es suficiente para obtener la
satisfaccion total los consumidores, siendo inevitable integrar las emociones de los
colaboradores para ofrecer un buen servicio (Min & Jen, 2019) estos colaboradores
deben poder desarrollarse con empatia y creatividad con el objetivo de tener una
interaccioén a nivel afectivo con el consumidor, relacionado con un buen desempefio
laboral (Alarcon & Serrano, 2018).
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Goleman y Cherniss (2018) en Estados Unidos infieren que, a nivel mundial
de los negocios, hay muchos elementos interactivos los cuales son claves para el
éxito a nivel individual como empresa. En cambio, se ha descubierto que la
inteligencia emocional, que es un componente del trabajo mas eficaz del éxito. (De
la Villa & Ganzo, 2018, parr. 2). Por ello, las compafiias deben estar formadas por
colaboradores que muestran elevados niveles de inteligencia emocional, y de esa
forma estaran preparados para afrontar los cambios constantes y seran mas
productivos. (Guardiola & Basurto, 2015, p. 69-77).

Contexto nacional

A nivel nacional, existen problemas con la inteligencia emocional asociado al
desemperio en sus labores. La fuerza de trabajo, a pesar de que, en la contratacion
de duefios y gerentes interesados en contratar empleados amables, no es
suficiente, también es esencial perfiles emocionales. Por ello se sefial6 por
Orellano y Tafur (2018) en Chiclayo, la encuesta: Nivel de Servicio al Cliente
Satisfaccion del Cliente Mama Juana Nota del restaurante: Chiclayo, gerente
modelo de SERVPERF, dijo que el 24 % de los clientes encuestados encontraron
que los disefios de volantes y menus eran poco atractivos y apropiados, y el 26 %
dijo que el personal del restaurante era empatico, lo que demuestra que el personal
tenia una actitud positiva hacia el servicio, pero necesitaba desarrollar otros
aspectos de su inteligencia emocional a los que los directivos deben prestar

atencion.

Para Rivaldo (2021) durante la indagacion del Hotel Emmanuel en Chepén,
se identificaron las necesidades de diferentes tipos de clientes, lo que a menudo
resulta una falta de capacidad de los trabajadores para intervenir y resolver
problemas de manera efectiva, ya sea una queja o una apelacion, es decir un déficit
en su desempefio. Se introdujo destacando la necesidad de mejorar los niveles de
comunicacién entre las personas y personalidades, que se puede aplicar a la
negociacion, solucion de problemas con interés y apoyo del grupo de colaboradores
en varias areas, debido a la necesidad de definir y fortalecer las interrelaciones
relaciones agradables con los huéspedes, debe caracterizarse por la sincronia
emocional. Por lo que se vuelve importante que las organizaciones les capaciten

para gestionar mejor su inteligencia emocional.
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Para Rivaldo (2021) durante Se han destacado las posibles causas como la
escasa capacidad del personal del hotel para hacer frente a situaciones adversas,
lo que es un factor de desempefio importante. El trabajo del empleado, asi como la
intolerancia a las situaciones estresantes, asi como el manejo de los impulsos para
controlar adecuadamente las emociones, son factores relevantes que inciden
directamente en el desempefio. EI empleado del Hotel Emmanuel, el cual a
determinando el grado y dimensiones del progreso de la inteligencia emocional,
para tomar en cuenta las emociones y sentimientos de los trabajadores, asimismo
la necesidad de determinar las destrezas para desempenfar y disfrutar el trabajo
dentro de la organizacion, figura clave para conservar la satisfaccion del

consumidor, rendicion de cuentas, cooperacién y regulacién emocional.

Igualmente, es transcendental inferir que el desempefio de los colaboradores
es esencial para la continuacion de sus contratos laborales, por ende,
perennemente es transcendental medir el desempefio de cada empleado. Es por
ello que el Instituto IMD para Estudios de Desarrollo Gerencial (2019) realiz6 el
estudio en América Latina, con Peru en el tercer lugar, con una rotacién promedio
de empleados del 18%, por delante de mas del 10%. La region resultd en un
aumento del 43% en los costos organizacionales debido a un mal proceso de

seleccion.

Manpower (2018) en Lima, consultoria internacional de recursos humanos
informé: a nivel mundial, mas del 56% de los empleados mencionaron las
habilidades en comunicacion escrita y verbal, colaboracién, empatia y resolucion
efectiva de problemas como la asertividad. La empresa antes mencionada en la
sede de Peru, afirmo6 que el 43% de los postulantes con puestos determinados no
cuentan con las habilidades y destrezas que se requieren para que se cubra la
vacante, por ello el nUmero va aumentando en las empresas con mayor a 250

trabajadores, de los cuales el 54% dijo que les falta talento.

La consultora de RRHH Manpower (2018) de Lima, reportd los siguientes
datos estadisticos: El 43% de los empleadores peruanos no encuentran las
habilidades necesarias en los candidatos, lo que dificulta cubrir las vacantes, esta
cifra aumenta para las grandes organizaciones (con mas de 250 empleados) 54%

Dicen que les falta habilidades blandas y duras. Algunas de las casusas se deben

14



al bajo estandar desarrollado de las habilidades sociales y emocionales, y el
deterioro de estas habilidades como resultado de las escuelas. (Cuenca &
Reétegui, 2016).

Si no intervienen en los motivos revelados, las personas que no pueden
controlar su vida afectiva les conduciran a conflictos internos, afectaran la eficiencia
y eficacia afectando el trabajo, impidiendo pensar con claridad. (Goleman, 2010, p.
66).

Igualmente, Apas (2018) sefiala que las organizaciones mas exitosas del
mundo priorizan la gestion del desempefio. Invierten dinero y tiempo en mantener
una alta productividad, donde la productividad y la innovacion se pueden desarrollar

para cada empleado empleando una buena gestion.

Cuando se trata de desarrollar habilidades socioemocionales, en todos los
paises, el 56% de los colaboradores consideran que las habilidades de
comunicacién, de resolucion de problemas son un activo de su ser humano mas

preciado (Manpower, 2018).
Contexto local

El sector financiero es un sector altamente competitivo y en el cual las
empresas para competir deben contar con grandes recursos a nivel tecnoldgico,
econdémico y de recursos humanos. La Caja Huancayo, aunque de menor jerarquia
gue los bancos con acuerdos internacionales, también tiene un gran respaldo

econdmico que le permite competir con el resto de las cajas al mismo nivel.

Lo que mas se observa como consecuencia de una deficiente inteligencia
emocional, es que el rendimiento de cada colaborador se ve limitado ya que los
colaboradores no se encuentran plenamente satisfechos con el trabajo que
realizan, ademas que su actitud y desenvolvimiento en el trabajo cada vez se vuelve

menos enérgico y con se ha reducido la proactividad.

Otra causa que afecta el desempefio laboral en dicha sede es que los
colaboradores muestran un profundo rechazo a capacitarse de manera personal
para mejorar sus fortalezas y poder brindar un mejor servicio, lo que también afecta

la calidad del mismo y agrava la situacion de la empresa frente al cliente.
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Por ultimo los colaboradores no realizan un buen trabajo en equipo, lo que
hace que cualquier cambio que se intente implementar se vea limitado al deseo de

unos pocos.

Por lo tanto, este trabajo pretende analizar como se relaciona la inteligencia
emocional, sus cualidades innatas y su capacidad para desempeiiar el trabajo con

eficacia.

Ya que no existen pruebas de que en la Caja Huancayo sede Junin, se trabaje
sobre la inteligencia emocional de los empleados para mejorar su desempefio, y en
el caso de que esta situacion se mantenga, la rentabilidad de la empresa se vera
afectada, debido a que muchos de sus clientes, optaran por adquirir sus servicios
en otra compafia, y esto también conlleva a que la organizacion no compita en el

mercado y hasta poder desaparecer del mercado.
1.2 Trabajos previos

Nivel internacional.

De La Villa (2018) Espafia. realiz6 un el estudio descrito relacion de la
Inteligencia emocional y desempefio laboral en colaboradores de Espania, su fin fue
verificar la asociacion de Inteligencia emocional con el desempefio laboral. La
poblacién estuvo conformada por 214 entre los 18 y 65 afios de diversas
profesiones con diversos tipos de experiencia. Se concluye que, en la participacion
de cada profesional incide en el mejoramiento de la inteligencia emocional y asi
como en la conocida satisfaccion. Por ello, se examiné cada variable que no tuvo

un impacto significativo en la satisfaccion laboral.

En Argentina Contreras (2018) Con la investigacion titulada la Inteligencia
emocional y el desempefio laboral en una compafia, cuyo fine fue asociar la
inteligencia emocional, con el desempefio laboral. Teniendo como muestra a los 62
colaboradores, esta investigacion fue cuantitativa. Se concluyo una existente
asociacion con niveles moderados de la inteligencia emocional con el desempefio,
ya gue se caracteriza por ambientes competitivos y un nivel alto de presién el cual

se basa en los resultados, siendo la eficacia, un aspecto esencial.
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Lépez (2016) en su investigacion tomd en cuenta como finalidad establecer la
relacion existente entre la inteligencia emocional de los colaboradores y el
desempeiio laboral que presentan los usuarios de los servicios que otorga la
municipalidad de la democracia en el departamento de escuintla, en el pais de
Guatemala. Esta investigacion fue cuantitativa y correlacional. Como instrumento
se utilizé la encuesta, la muestra se conform6 por 50 personas por clientes y
trabajadores. Se concluye que se demostré una relacion moderada de la

satisfaccion de los consumidores y la inteligencia emocional.

Morales (2016) en su estudio abordé como objetivo general establecer los
estandares de desempefio9 laboral manifestado por los colaboradores en la
institucion educativa de formacion Cristian “Nueva Nacién” de la ciudad de
Quetzaltenango, en Guatemala. La muestra de la investigacion se conformé por 34
personas. Este trabajo fue de tipo descriptiva correlacional. Se concluye que el
empoderamiento tiene un nivel bajo, lo que limita a sus colaboradores a desarrollar
su iniciativa y su toma de decision del lugar de trabajo, estos resultados afirman
que el rendimiento laboral de los colaboradores motivados predomina los
estdndares institucionales de sobre todo del cliente, indicando que el

empoderamiento es de gran importancia.

Cordero (2016) en su presente estudio, tuvo como finalidad principal
establecer la correlacion existente entre la inteligencia emocional y el desempefio
laboral del &mbito directivo de la compafiia Diners Club de Ecuador en el
departamento de negocios. Se pudo concluir que los empleados consiguen cargos
directivos en la compafia, sostienen un desarrollo eficiente de su habilidad
cognitiva, ademas de mejorar significativamente en las técnicas empleadas, por
otro lado, su alcance en cuanto a conocimiento del manejo de emociones resulta

ser precario.
Nivel nacional.

Saldafia (2020) en su investigacion titulada: Inteligencia emocional vy
desempefio laboral en los trabajadores de una compafiia de consultoria
internacional de Lima, tuvo como objetivo general constatar la relacion entre

Inteligencia emocional y el desempefio laboral en trabajadores de una organizacion

17



de consultoria internacional, en la ciudad de Lima. Se utiliz6 una metodologia
cuantitativa y no experimental — transeccional y correlacional. La muestra se
conformé por 134 colaboradores. Asimismo, se empled como instrumentos dos
cuestionarios. Se concluye, un nivel alto de la Inteligencia emocional con un valor
del 79.0% y el desempefio laboral, en un 92.0% en un nivel regular. Por ende, una
correlacion de 0,840, siendo esta positiva muy alta de la Inteligencia Emocional,

con el desempefio laboral.

Pastor (2018) en su investigacion titulada: Inteligencia emocional y
Desempefio laboral en trabajadores administrativos de una compafiia particular de
combustibles e hidrocarburos, Lima 2017. Tesis de la USIL, Lima. Conto como fin
determinar la sociedad de la Inteligencia emocional y el desempefio laboral del
personal administrativo de una empresa particular de combustibles. El trabajo tuvo
una metodologia de tipo cuantitativa y no experimental. Se utilizé dos instrumentos
de cada variable asignada. La poblacion estuvo conformada por 162 colaboradores
de ambos sexos. Por ende, se pudo concluir la correlacion del clima organizacional

y el desempefio en la organizacion.

Gutiérrez (2018) realiz6 una investigacién con el objetivo de establecer la
relacion directa entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral en la
empresa Gutyzel S.A.C. ubicado en el distrito de Santa Anita, aplicado a una
poblacién de 20 trabajadores, este estudio es de tipo descriptivo - correlacional, no
transversal, utilizando un cuestionario en escala tipo Likert de 40 puntos para
determinar la validez. El instrumento utilizado fue analizado por expertos en gestion

empresarial, la confiabilidad se basa en el estadistico alfa de Cronbach.

Bueno (2018) planteé en su investigacion como finalidad determinar la
relacion de la inteligencia emocional y rendimiento laboral en colaboradores del
Banco de la Nacion de Tacana, utilizado en una poblacién de 40 personas que
laboran en una determinada organizacion, cuyo tipo de estudio corresponde a una
estructura descriptivo-relacional y no empirica, utilizando como herramienta un
cuestionario, con probabilidades de confianza es del 95%, identifica una correlacion
de 0.926, que describe positivamente una relacion significativa entre la inteligencia

emocional y la productividad de los empleados.
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Layme (2017) en la investigacion: Inteligencia emocional y Desempefio
laboral en la compaifia panaderia Layme, elaborado para su licenciatura en
administracion de la ciudad de Lima. Este estudio es de tipo correlacional
descriptivo, bajo los enfoques cuantitativos y transaccional. Para esclarecer la
relacion de la inteligencia emocional y el desempefio laboral en la organizacion de
panaderia Layme, se realiz6 un estudio mediante dos cuestionarios en la escala
Likert aplicado a una poblacion de 30 colaboradores de la empresa y se encontrd
que existen 6 asociaciones del clima organizacional con la productividad laboral,
También se encuentra que existe una relacion significativa entre las variables de

comunicacién y las variables de productividad laboral.

Garcia (2017) en su investigacion tuvo como objetivo fundamental establecer
la relacion entre la inteligencia emocional y el desemperio laboral en colaboradores
de una compainiia constructora. Se utilizé dos instrumentos, a la vez, su poblacion
se conformé por 57 colaboradores. Llegaron a concluir que se encuentra una
relacion significativa y directa entre cada variable en estudio, asimismo, se logré
determinar que, si los colaboradores tienen mayor inteligencia emocional, se

desarrollard y mejorara cada dimensiéon del desempefio laboral.
Nivel local.

Dionicio (2019) en su trabajo de investigacion titulado: Inteligencia emocional
y desempefio laboral en los trabajadores de una compafia grafica de Chiclayo, su
principal objetivo fue reconocer la correlacion existente entre la Inteligencia
emocional y desemperio laboral en los trabajadores de la Compafia indicada. El
tipo de disefio que se empled fue de tipo transaccional, no experimental y
correlacional. La muestra estuvo conformada por 27 colaboradores de los
departamentos operativos y administrativos de la organizacion. Los dos
instrumentos utilizados se aplicaron bajo un cuestionario de desempeiio laboral y
el inventario de Inteligencia emocional de Barén ICE. Por ende, se llega a la
conclusion que se consiguio determinar una existente dependencia positiva de la

Inteligencia emocional, en el desempefio laboral.

Campos y Ruesta (2018) en su trabajo titulado: inteligencia emocional y

desempeiio laboral del colaborador de la autoridad administrativa, tuvo como
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objetivo esencial que se elabore bajo un disefio no experimental en referencia a la
inteligencia emocional en la empresa en estudio. La muestra estuvo conformada
por 30 trabajadores correspondiente al periodo en estudio. Los instrumentos
utilizados para esta investigacion fueron dos cuestionarios. Asimismo, se puede
concluir que el clima organizacional fue el adecuado, paralelamente se logro

recomendar establecer herramientas para su mejora.

Alcantara (2017) en su estudio tuvo como finalidad establecer la relacién que
existe entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los colaboradores
de la municipalidad, la muestra estuvo conformada por 264 colaboradores
administrativos, se utiliz6 una metodologia de investigacion de método hipotético
deductivo de tipo aplicada, correlacional — transversal. Por ende, se tuvo el
resultado que se obtuvo fue de 0.787 en su coeficiente, con el que se pudo concluir
que existe una correlacion significativa alta de la inteligencia emocional y el

desempefio laboral, aceptando la hipétesis alterna con p=0.000 <0.01.

Solano (2017) en su estudio de investigacion titulado: inteligencia emocional
y desempefio laboral del personal de la Gerencia Territorial. El instrumento utilizado
fue la encuesta, la misma que se conformé por 117 colaboradores de la gerencia
territorial. Por ende, se puede concluir que el desempefio laboral exhibe un nivel
regular, asi como su actitud en la que manifestaron cierta empatia, asi como
diversas sugerencias del jefe, no considerando cada recomendacién ofrecida por
los jefes inmediatos, en la que se identificd que los colaboradores no tiene actitudes
favorables en su labor diaria.

Mejia (2017) en su investigacion titulada: inteligencia emocional y desempefio
laboral en administrativos del I.S.T.P. Essumin, tuvo como objetivo general
especificar la asociacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en los
administrativos de esta organizacion. El instrumento utilizando fue un cuestionario,
conformado por 38 trabajadores entre ellos administrativos de ambos sexos. Se
puede concluir de una asociacion moderada (0,678) de la comunicacion
interpersonal y desempefio laboral, bajo valores de 0,702 en la autonomia y toma
de decisiones, asimismo en el desempeio laboral valores de 0,391, por lo tanto
existe un vinculo de la motivacién y el desempefio laboral, de 0,618 de la

productividad laboral y clima organizacional de 0,589 de la eficacia, con el clima
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organizacional, de 0,602 de la eficiencia organizacional y clima laboral y finalmente

con un valor de 0,711 el clima laboral y el desempefio laboral.

Del Carpio (2017) en su investigacion titulada: inteligencia emocional y
desemperio laboral del personal de la compafila AMSEQ S.A. La investigacion tuvo
como instrumento la encuesta, recoleccion de datos, revision documental. A la vez,
conto con una muestra de 65 trabajadores. Por ende, se concluye en que un 80%
esta presentando diversos rangos negativos en la vinculaciéon del desempefio
laboral y un 20% con un rango positivo, por otro lado se llegaron a ofrecer diversos
estimulos por el esfuerzo laboral, resaltando la no existencia del motivacion laboral
perjudicando la mejora en la calidad de vida, manifestandose factores como un

incremento de su sueldo.
1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Inteligencia emocional
1.3.1.1. Teorias de la inteligencia emocional
Teoria de Schachter-Singer

Fue desarrollada por Stanley Schachter y Jerome E. Singer. Segun esta
teoria, el elemento de razonamiento juega un papel importante en la manera que
experimentamos las emociones. Esta teoria es un ejemplo de una teoria cognitiva
de la emocidn, y sostiene que la excitacion fisiolégica ocurre primero y luego el
individuo debe identificar la razon de esta excitacibn para experimentarla y

etiquetarla como una emocion.

La teoria de Schachter y Singer se basa en las teorias de James-Lange como
en las teorias de la emocion de Cannon-Bard. Las mismas que sefialan que los
individuos poseen emociones basandose en una respuesta fisiolégica. El factor
critico serian la situacion y la interpretacion que las personas hacen de esas

respuestas.

La teoria de Schachter-Singer plantea que, cuando un evento causa
excitacion fisiologica, tratamos de que se encuentre razones de esta excitacion.

Luego experimentamos y etiqguetamos la emocion. Al igual que la teoria de Cannon-
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Bard, la teoria de Schachter-Singer también considera que respuestas fisioldgicas

similares pueden producir emociones distintas.
Teoria de la evaluacion cognitiva

Segun las teorias de evaluacién de la emocion, el pensamiento debe ocurrir
primero antes de experimentar la emocion. Richard Lazarus fue un pionero en esta
area de la emocion. Es por eso que esta teoria a menudo se conoce como la teoria
de la emocion de Lazarus. Esta teoria afirma que el cerebro primero evalla una

situacion y la respuesta resultante es una emocion.

De acuerdo con esta teoria, la secuencia de eventos implica primero un
estimulo, seguido por el pensamiento que luego conduce a la experiencia
simultanea de una respuesta fisiolégica y la emocién. Por ejemplo, si encuentras
un 0so en el bosque, puedes comenzar a pensar inmediatamente que estas en gran
peligro. Esto lleva a la experiencia emocional del miedo y las reacciones fisicas

asociadas con la respuesta de lucha o huida.
Teoria de las Emociones y bienestar

Para concluir, queremos resaltar una teoria sobre las emociones que ha
adquirido mucha popularidad en los ultimos afios. Se trata de la teoria de la
inteligencia emocional, popularizada por el psicélogo Goleman; quien se basé en

la teoria de Inteligencias Multiples de Gardner.

Si bien esta propuesta tedrica no se enfoca en el origen y naturaleza de las
emociones, es de gran importancia conocerla, ya que resalta el papel fundamental

gue juega la regulacion emocional para alcanzar el bienestar general.

En este sentido, la I.E. es concebida como la capacidad en que se reconoce
nuestras propias emociones y las del resto; discriminar entre los diferentes estados
emocionales y denominarlos adecuadamente; asi como la correcta gestion de las

emociones para adaptarnos al ambiente o conseguir determinados objetivos.

Las caracteristicas: Segun Vallejo y Quiroga (2017) muestran que los
individuos con niveles altos (IE) prestan mas atencién a sus emociones e identifican
sus emociones Yy las dejan fluir por como visualizar sus metas. y proyectos, toman

decisiones sin afectar su vida personal o laboral, equilibrandose cada accion, en el
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gue se analiza algun comportamiento o sentimiento y criticandose a si mismos para
desarrollar sus buenos sentimientos, ademas, tienden a esforzarse constantemente

y establecer nuevas metas y tareas.
1.3.1.2. Dimensiones de la inteligencia emocional

Segun Goleman (1996), la inteligencia emocional nos dice que parte de la
percepcion gue tiene una persona de su estado interior, percepciones y recursos

es una habilidad importante que se divide en cinco dimensiones:
Autoconocimiento Emocional

En cuanto al autoconocimiento, Goleman (1996) afirma que reconocer un
sentimiento mientras éste se presenta, es la clave de la inteligencia emocional, es
decir, conocer y adecuar las emociones es imprescindible para poder llevar una

vida satisfactoria.
Autorregulacion

Esta referida a la capacidad que tienen las personas para controlar y gestionar
Sus propias acciones, emociones y pensamientos de manera consciente y
adaptativa. Implica la habilidad de regular impulsos, tomar decisiones reflexivas y
ajustar el comportamiento segun las circunstancias y metas personales. En
esencia, la autorregulacién implica ejercer autocontrol y autoconciencia para
alcanzar objetivos y mantener un equilibrio emocional y conductual en diversas
situaciones. Este indicador de la inteligencia emocional tal como explica Goleman
(1996) se divide en: autocontrol, confiabilidad, escrupulosidad, adaptabilidad e

innovacion.
Motivacion

En esta perspectiva, Goleman (1996) expone que hay cuatro fuentes
principales de motivacion: el individuo mismo (pensamiento positivo, visualizacion,
respiracion abdominal, gestion desagregada); los amigos, la familia y colegas,
realmente nuestros soportes mas relevantes; un mentor emocional (real o ficticio)

y el propio entorno (aire, luz, sonido, objetos motivacionales).
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Empatia o el Reconocimiento de las Emociones Ajenas

La empatia es la habilidad que permite a las personas reconocer las
necesidades y los deseos de otros, permitiéndoles relaciones mas eficaces, tal
como lo afirma Goleman (1996). La empatia o reconocimiento de las emociones
ajenas es la capacidad de entender y compartir los sentimientos y perspectivas de
otras personas. Consiste en ponerse en el lugar de alguien mas, comprender como
se sienten y qué estan experimentando emocionalmente. A través de la empatia,
puedes conectarte emocionalmente con los demas, mostrar comprension genuina
y responder de manera sensible a sus estados emocionales, lo que fortalece las

relaciones interpersonales y fomenta la comunicacién efectiva.
Habilidades Sociales

Se le describe como aquel conjunto de capacidades que permiten interactuar
de manera efectiva y armoniosa con otras personas. Involucran la capacidad de
comunicarse de manera clara, escuchar activamente, entender las emociones y
necesidades de los demas, expresar tus propias ideas de manera respetuosa,
resolver conflictos de manera constructiva y establecer relaciones positivas. Estas
habilidades son esenciales para construir conexiones significativas, trabajar en
equipo, resolver problemas interpersonales y crear un entorno social y laboral
saludable. Los grandes temas de este apartado tal como expone Goleman (1996)

son la auto apertura, la asertividad y la escucha activa

Asimismo, la dimensién de la motivacion nos presenta de igual forma a tres
métricas: la motivacién de logro, que hace referencia a estar satisfecho con algo
que se ha esperado o deseado; EI compromiso es identificarse con muchas
personas y sus objetivos y, en definitiva, el optimismo, es decir, pensar
positivamente en las consecuencias de los objetivos, independientemente del

problema.

Finalmente, en el aspecto de las habilidades sociales, encontramos también
tres indicadores, a saber: actitud, debe aplicar convincentemente métodos
efectivos; Comunicacion significa enviar un mensaje preciso, claro y
extremadamente claro; Liderazgo, referido a aquel enfoque para liderar e inspirar a

los grupos sociales.
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De igual forma, Alave y Pampa (2018), sobre habilidades sociales, tratan las
emociones de los demas, habilidades determinadas y que estan orientadas a las
personas en su contexto social. Finalmente, Boyatzis, Rochford y Cavanagh (2017)
argumentan que la inteligencia emocional (IE) es muy importante en las relaciones
de convivencia humana, siendo una de las variables mas importantes en el campo

de la socializacion del espiritu humano.
1.3.1.3. Concepto de la inteligencia emocional

Con respecto a la inteligencia emocional, se considera la teoria de las
inteligencias multiples de Goleman (1996), la cual establece que las personas con
diferentes inteligencias pueden evolucionar continuamente en el tiempo a través de
la disciplina y la practica. Segun Goleman (1996) existen autoconocimiento

emocional, autorregulacién, motivacion, empatia, y habilidades sociales.

Esto significa que todos somos inteligentes en un grado u otro. Las emociones
también contribuyen bien al estudio de la inteligencia emocional porque, en
esencia, las bases emocionales primarias y primarias son la misma fuente para
todas las emociones, es decir, diferentes respuestas percibidas en el nivel afectivo

de la emocion subyacente.

Por ello, Pereda, Lépez y Gonzalez (2016), nos infiere y afirma que es “la
capacidad de identificar y procesar la informacion que transmiten las emociones y
las relaciones entre ellas, su relacion con el entorno, razonar e interpretar.
Efectivamente del mismo modo, Rodrigo, Cejudo y Pérez (2019) las inician con las
diferencias individuales en la comprensién, percepcion y ajuste de las emociones y

sentimientos que surgen en el individuo y en los demas.

Asi, Gavin y Molero (2019) sustentan que esta ligada a la satisfaccion y
felicidad personal, centrandose en el compromiso y el estado de animo en un

entorno particular.

Por otro lado, Ariza (2017) plantea que la inteligencia emocional es la
capacidad de tener conocimientos para orientar y aceptar, y reconocer emociones
gue ayuden a abordar comportamientos dirigidos a metas para lograr las metas

deseadas y compartirlas con los demas.
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De igual forma, Barahona y Alegre (2016) nos dicen que ser capaz de
controlar nuestras emociones, las propias y las de los deméas es una habilidad. Por
ello, Casalla y Morelo (2016) también plantean que es la correcta relacion de
emociones la que permite a las personas adaptarse a su entorno. Arrabal (2018)
nos dice que la inteligencia emocional es importante porque pretende aumentar la
resiliencia. Esto significa que el nivel bueno nos ayuda a lidiar con 8 obstaculos,

estrés y emociones sin alterar el ritmo de nuestro comportamiento.

Del mismo modo, Valenzuela y Portillo (2018) consideran que la inteligencia
emocional y sus capacidades son mas importantes que la inteligencia analitica

porque determina el éxito profesional y la reputacion de un individuo.

Resumiendo, la importancia de la inteligencia emocional (IE), Saenz, Almagro
y Fernandez (2017) encuentran que esta inteligencia esta orientada positivamente,
con la necesidad de existir en el campo especializado determinado por la

inteligencia individual de cada individuo.
1.3.2 Desempefio laboral
1.3.2.1. Teorias del desempefio laboral
a) Teoria de la Equidad

Es uno de los conceptos que este ligado a la idea de justicia y equilibrio en las
relaciones y situaciones sociales. En esencia, sostiene que las personas buscan un
equilibrio justo entre lo que aportan a una relacion o situacion y lo que reciben a
cambio. Se basa en la nocién de que las relaciones son mas satisfactorias cuando
las recompensas y los costos estan equilibrados entre las personas involucradas.
Si alguien percibe que esta dando mas de lo que recibe o viceversa, puede generar
sentimientos de descontento y desequilibrio. La teoria de la equidad se aplica en
diversos contextos, como relaciones personales, laborales y sociales, y subraya la
importancia de la reciprocidad y la justicia en la construccion y el mantenimiento de

relaciones saludables.
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b) Teoria de las Expectativas

También se le conoce como la teoria de la expectativa-valor, es una
perspectiva psicolégica que se centra en como las personas toman decisiones
evaluando las probabilidades de que ciertos resultados ocurran y cuanto valor
atribuyen a esos resultados. En otras palabras, esta teoria sugiere que las personas
eligen entre diferentes opciones al considerar no solo lo que esperan que suceda,

sino también cuanto valor le dan a esas expectativas.

Esta teoria se aplica en muchos aspectos de la vida, desde elecciones simples
hasta decisiones mas complejas, como seleccionar una carrera o decidir invertir
tiempo en ciertas actividades. En esencia, implica que las personas evallan las
posibles recompensas y consecuencias de sus acciones y eligen aquellas que

consideran mas beneficiosas en funcion de sus expectativas y valores personales.

Es indudable que esta teoria nos permite comprender muchas de las
reacciones positivas o negativas en el desempefio del trabajador; ya que, como ser

humano también tiene expectativas y metas
1.3.2.2. Dimensiones del Desempefio Laboral

Chiavenato (2017) describioé que las caracteristicas de desempefio se basan
en la habilidad que el asociado demuestra en el desarrollo de metas, cuando es
responsable de cada etapa de su funcién, con las diversas responsabilidades que

su cargo conlleva.

De acuerdo con los aspectos de la evaluacion del desemperio, tiene en cuenta
la satisfaccion laboral, la calidad y el desarrollo, la capacidad de aprendizaje, el

desemperio laboral y la forma en que interactia con los demas.
La dimension “Satisfaccién laboral”

Chiavenato (2017) un sentimiento positivo hacia el trabajo conduce a una
medida del desempefio laboral, que esta dimension se expresa a través de tres
métricas: Reconocimiento, que es una motivacion o un beneficio que se brinda.

cada empleado; Compensacion justa y compensacion monetaria apropiada para su
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desemperio; Oportunidad de crecimiento, es decir, se ofrece un avance profesional

a cada empleado a cambio de un buen trabajo. (Chiavenato, 2017)
La dimensién “Actitud y Desarrollo”

Chiavenato (2017) es la relacion de una persona con el lugar de trabajo y su
funcionamiento en un nuevo entorno, dividiendo esta dimension en tres
dimensiones: Entusiasmo, que es el estallido de estado mental. que constituye la
accion; Lucro y propiedad son los significados aplicados para desarrollar la
produccion y los negocios; La iniciativa ocurre cuando un individuo tiene una
tendencia a generar nuevas ideas o desarrollar nuevos conocimientos que hacen

una importante contribucion creativa a la organizacion. (Chiavenato, 2017)
La dimensién “capacidad de aprendizaje”

Chiavenato (2017) son las multiples habilidades que tiene una persona para
manejar y utilizar los nuevos conocimientos que ha adquirido. Esta dimensién se
divide en tres indicadores: el aprendizaje rapido es la capacidad de absorber
rapidamente nueva informacién; El aprendizaje de nivel intermedio es la capacidad
de adquirir conocimientos de forma lenta y prolongada; Las revisiones negativas
estan condicionadas por revisiones negativas y capturan las acciones realizadas.
(Chiavenato, 2017)

La dimensién de la “calidad del trabajo”

Chiavenato (2017) se desarrolla en un numero efectivo de actividades que
pueden desglosarse sin afectar el progreso de las actividades en el lugar de trabajo,
representado por los siguientes indicadores: trabajo excelente es la capacidad de
ser productivo en muy buenas condiciones: enfermedad; Calidad media; es la
capacidad de realizar actividades productivas en condiciones favorables; Resefas
negativas, consideran que el proceso de produccién no es suficiente cantidad.
(Chiavenato, 2017)

Finalmente, la dimension de cdmo nos relacionamos con los demas se da
cuando una persona interactia con los demas en un entorno social creado por la
necesidad de comunicarse con los demas; Este pardmetro se divide en tres

indicadores: en casos excepcionales, se permite la posibilidad de que una persona
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interactle con éxito con otra; Dificultad de Relacion, definida cuando existe una
mala relacién que involucra al entorno humano; El bajo rendimiento con los demas

se define como una falta de interés en establecer contactos en el lugar de trabajo.
1.3.2.3 Definicién de desempefio laboral

Mondy y Noé (2010) nos dicen que el propdsito de hacer el trabajo es asegurar
que los procesos se estructuren en torno al maximo beneficio para los empleados
y/o grupos de trabajo en una organizacion. Grijalva, Guaman y Castro (2019)
enfatizaron la importancia de los resultados como consecucion de metas. De igual
forma (Matabacoy, Alvarez y Riobamba, 2019) encontraron que el crecimiento en
el lugar de trabajo contribuye al desarrollo personal y profesional de los
colaboradores, lo que conduce a una mejora en la calidad de vida y a la creacion
de nuevos puestos de trabajo en los diferentes niveles del establecimiento.

Porque Yapes (2019) nos dice que la importancia de la productividad en el
trabajo competitivo centrado en el campo, est4 cada vez cobra mas importancia ya
que te permite ingresar al mercado, alcanzar tus metas y asegurar el desarrollo del

grupo y mejorar la competitividad para sostener la empresa.

En cuanto al desempefio laboral, Chiavenato (2017) describié que la aptitud
del empleado estéd involucrada en una serie de relaciones y el desarrollo de
habilidades esta determinado por la calidad del trabajo y la forma del sistema de
relaciones en el contexto laboral. Chiavenato (2017) describi6 que las
caracteristicas de desempefio se basan en la habilidad que el asociado demuestra
en el desarrollo de metas, cuando es responsable de cada etapa de su funcion, con

las diversas responsabilidades que su cargo conlleva.

Al explicar la teoria de los resultados del trabajo, esto esta relacionado con la
expresion de la teoria de la accion de Hacker (1992), segun la existencia de dos
aspectos, que se refiere principalmente a la combinacién de objetivos. Primero, el
objetivo es gracias a este plan a su desarrollo, y luego la idea, y el segundo objetivo
consiste en el hecho de que la capacidad de poder analizar y procesar la

informacion tiene informacion existente. Conciencia.
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De manera similar, Campbell (1993) argumenta que estos son hechos, no
resultados, porque con base en la experiencia y el conocimiento de las actividades,
procesos y motivaciones, son los determinantes del comportamiento y facilitan la

gestion del desempefio en una organizacion.

Finalmente, Locke (1968) habla de su teoria del establecimiento de objetivos,
gue postula que las personas conscientes y motivadas influyen en el desempeiio y
el comportamiento de la gestién del trabajo y, por lo tanto, en el rendimiento. La
productividad de los empleados aumenta para alcanzar los objetivos

organizacionales.

De igual forma (Moreno y Wong, 2018) afirmaron que el desempefio es el
comportamiento que se puede observar en un empleado cuyo Unico fin es lograr
los objetivos de la empresa. De acuerdo con Salcedo (2018), expresé que este
concepto se relaciona con la medida en que se logran las metas de los empleados

en los resultados finales de la organizacion.

Lacalle (2016) ha demostrado que la productividad es un conjunto de
habilidades que posee un empleado y que aplica en sus roles asignados para
mejorar las habilidades con el fin de lograr las metas establecidas por la

organizacion.

Por su parte, Pefia y Duran (2016) encuentran que la carga de trabajo es parte
de los beneficios que obtienen los empleados cuando contribuyen exitosamente a
la organizacion. Asimismo, Pimenta y Martinez (2016) encuentran que la
efectividad del talento humano es fundamental para la competitividad de una
organizacién porque determina el grado de reciprocidad de los empleados en

cuanto a resultados y meta se ha logrado.
1.4 Formulacion del problema

1.4.1. Problema general

¢, Como se relaciona la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los

trabajadores en la Caja Huancayo, sede Junin?

1.4.2. Problemas especificos
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¢, Como se relaciona el autoconocimiento y el desempefio laboral de los

trabajadores en la Caja Huancayo, sede Junin?

¢, Como se relaciona la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores

en la Caja Huancayo, sede Junin?

¢, Como se relaciona la empatia y el desempefio laboral de los trabajadores en

la Caja Huancayo, sede Junin?

¢Como se relaciona las habilidades sociales y el desempefio laboral de los

trabajadores en la Caja Huancayo, sede Junin?
1.5 Justificacion e importancia del estudio

1.5.1. Justificacion tedérica

Esta investigacion es importante desde el aspecto tedrico ya que enriquecera
el conocimiento cientifico de la inteligencia emocional y el desempefio laboral,
donde se discutiran las variables de investigacion, la inteligencia emocional y el

desempeiio laboral en Caja Huancayo, en la sede en junio de 2022.

En el diverso campo de la inteligencia emocional, Goleman (2010) define la
inteligencia emocional como ser consciente de las emociones propias y ajenas, con
motivacion y buen manejo de las relaciones que tenemos con uno mismo y con los
demas. Y cuando se trata de la productividad del trabajador, Chiavenato (2017)
define la productividad laboral como el cumplimiento del empleado, definido por un
conjunto de relaciones y desarrollo de habilidades que conducen a un trabajo de

calidad con una variable.
1.5.2. Justificacién metodolégica

Esta investigacion es importante desde el aspecto metodolégico ya que para
esta investigacion se utilizé y cuestionario como instrumento y la encuesta como
técnica, este instrumento primeramente fue validado por 3 expertos para asi poder
obtener datos confiables para nuestra investigacion. Asi mismo el método que se
utilizé en esta investigacion fue el método, deductivo puesto que se basa en
elaborar un plan detallado de procedimientos que conducen a reunir datos con un

propasito especifico; y esto permitird que se pueda utilizar por otros investigadores.
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1.5.3. Justificacion social

Esta investigacion es importante desde el aspecto social ya que con este
estudio de investigacion se pretende mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores de la Caja Huancayo, en su sede de Junin 2022, dado a qué en la
actualidad la empresa Caja Huancayo tiene un desempefio laboral bajo siendo esto
una gran desventaja ante su competencia. Y esta investigacion permitira lograr un

alto desempefio laboral de los colaboradores.
1.6 Hipétesis

Hipotesis general

H1: Existe relacion significativa entre la inteligencia emocional y el

desempefio laboral de los colaboradores de la Caja Huancayo, sede Junin 2022.

Ho: No existe relacién significativa entre la inteligencia emocional y el

desempefio laboral de los colaboradores de la Caja Huancayo, sede Junin 2022.
Hipotesis especificas

El autoconocimiento se relaciona positiva y significativamente con el

desemperio laboral de los trabajadores en la Caja Huancayo, sede Junin

La motivacion se relaciona positiva y significativamente con el desempefio

laboral de los trabajadores en la Caja Huancayo, sede Junin

La empatia se relaciona positiva y significativamente con el desempefio

laboral de los trabajadores en la Caja Huancayo, sede Junin

Las habilidades sociales se relacionan positiva y significativamente con el

desempeiio laboral de los trabajadores en la Caja Huancayo, sede Junin
1.7 Objetivos de la investigacion

1.7.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral

de los colaboradores de la Caja Huancayo, sede Junin 2022.
1.7.1 Objetivo especificos
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Identificar el estado actual de la inteligencia emocional de los colaboradores

de la Caja Huancayo, sede Junin 2022.

Determinar el estado actual del desempefio laboral de los colaboradores de

la Caja Huancayo, sede Junin 2022.

Medir la relaciéon entre el autoconocimiento y el desempefio laboral de los

trabajadores en la Caja Huancayo, sede Junin.

Conocer la relacion entre la auto regulacion y el desempefio laboral de los
trabajadores en la Caja Huancayo, sede Junin.

Establecer la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores en la Caja Huancayo, sede Junin.

Medir la relacidn entre la empatia y el desempefio laboral de los trabajadores

en la Caja Huancayo, sede Junin.

Conocer la relacién entre las habilidades sociales y el desempefio laboral de

los trabajadores en la Caja Huancayo, sede Junin.
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Il. MATERIAL Y METODO
2.1 Tipo y disefio de la investigacion

Tipo de investigacion.

Segun Mendoza (2020) en la investigacion descriptiva, es una metodologia
que busca especificar las caracteristicas o el proceder de un fenédmeno. El
principal proposito de esta investigacion enfoque descriptiva es, describir, asi
como dar una explicaciéon o la validacion de algun tipo de hipétesis u objetivo
cuando se trata de un grupo especifico de personas. Por lo tanto, esta
investigacion fue de tipo descriptiva dado que se enfoca en describir

caracteristicas de las variables que forman parte de la investigacion.

Segun Pollfish (2018) la investigacion correlacional tiene como objetivo
encontrar relaciones desconocidas o sospechosas entre variables, ya que esto
puede apuntar a comportamientos u ocurrencias similares en otras variables. La
investigacion correlacional, miden la relacion entre dos variables, sin controlar
ninguna de ellas. Es decir, fue de tipo correlacional porgue se analizo la relacién

gue existe entre inteligencia emocional y desempefio laboral.
Disefio de investigacion.

Segun Hernandez (2014) nos dice “El disefio de investigacion no
experimental, es cuando se realiza sin modificar las variables a su antojo y en la

gue solo se analizan los fendbmenos en su ambiente natural para luego analizarlos”
(p-93)

Por lo que se considera que esta investigacion fue de disefio “No
Experimental’, dado a que no se realizaron manipulaciones en la variable
independiente como dependiente. En esta investigacion solo se propondran
estrategias de marketing para mejorar el desempefio laboral de los clientes de la
CMAC Huancayo. Sin embargo, las estrategias propuestas no se aplicaron.
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V1: Inteligencia Emocional

Muestra Coeficiente de relacion

.

V2: Desempefio Laboral

Fuente: Elaboracion Propia.
2.2. Variables y operacionalizacion

2.2.1. Variables
Variable. Inteligencia Emocional

Definicion conceptual.

En base a la teoria recolectada en el marco tedérico se define a la inteligencia
emocional con la teoria de las inteligencias multiples de Goleman (1996), la cual
establece que las personas con diferentes inteligencias pueden evolucionar

continuamente en el tiempo a través de la disciplina y la practica.
Definicion operacional.

Los resultados se obtendran a través del cuestionario de inteligencia
emocional de Goleman (1996).

Variable. Desempefio Laboral

Definicion conceptual.

En base a la teoria recolectada en el marco teorico se define al desempefio
laboral con la teoria de Chiavenato (2017) describié que la aptitud del empleado
esta involucrada en una serie de relaciones y el desarrollo de habilidades esta
determinado por la calidad del trabajo y la forma del sistema de relaciones en el

contexto laboral.

Definicion operacional.
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Los resultados se obtendran a través del cuestionario de Desempefio Laboral
de Chiavenato (2017)
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2.2.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1.

Operacionalizacion de inteligencia emocional

. _ TECNICA E
Variable: DIMENCIONES INDICADORES ITEMS INTRUMENTO
. ., Facilidades items 1, 2, 3
Dimension
Autoconocimiento Consideracion ftems 4, 5, 6.
Capacidades items 7, 8, 9.
Dimension Autoregulacion )
Dificultades ltems 10, 11, 12.
Motivacion ftems 13, 14, 15. .
. . Dimensién Motivacion Tecnica:
Inteligencia ‘ Encuesta
. Desarrollo ltems 16, 17, 18. )
Emocional Instrumento:
Compromiso ftems 19, 20, 21. Cuestionario

Dimensiéon Empatia

Dimensién Habilidades
Sociales

Mantenimiento

Habilidades sociales

Facilidades

items 22, 23, 24.

items 25, 26, 27.

items 28, 29, 30.

Fuente. Tabla elaborada por los autores, basandose en Goleman (1996)
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Tabla 2.
Operacionalizacién de desemperio laboral

TECNICA E
VARIABLE
DIMENSIONES INDICADOR ITEMS INSTRUMENT
DEPENDIENTE:
O
_ _ Reconocimiento items 1, 2.
Satisfaccion y .
Remuneracion Items 3, 4.
laboral _ o .
Oportunidad de crecimiento ltems 5, 6.
Actitud y Actitud y desenvolvimiento items 7, 8.
Desenvolvimien Entusiasmo Interés y produccion items 9, 10.
to Capacidad de Inventar ftems 11, 12. Técnica:
. . Aprender Velozmente items 13, 14. Encuesta
DESEMPENO Habilidades o _ )
Aprendizaje medio Items 15, 16. Instrumento:
LABORAL para Aprender o _ ) . .
Aprendizaje Negativo ltems 17, 18. Cuestionario
_ Trabajo excelente items 19, 20.
Calidad de _ _ .
. Calidad media Items 21, 22.
Trabajo . . )
Evaluacion negativa ltems 23, 24.
_ Excepcionalmente aceptado items 25, 26.
Relacionarse - _ .
) Dificultad de relacion Items 27, 28.
con los Demas _ .
Trabajar mal con los demas Items 29, 30.

Fuente. Tabla elaborada por los autores, basandose en Chiavenato (2017).



2.3. Poblacion y muestra

Poblacion

Segun Arias (2012) una poblacién se define como un conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes que profundizardn los resultados de la

investigacion. Esto esta determinado por el problema y el objetivo del estudio (p. 81).

La poblacién, es el conjunto de personas o elementos que poseen
caracteristicas, actitudes, similares, que son objeto estudio. La poblacién estuvo
conformada por los 83 trabajadores de la empresa de toda la oficina de la Caja

Huancayo — Junin.

Tabla 3.

Distribucién de los colaboradores de la Caja Huancayo.

Cargo Cantidad

Gerentes 3

Administrativos 12

Operadores 68

Total 83
Muestra

Segun Arias (2012) nos dice que “la muestra es un subconjunto representativo

y finito que se extrae de la poblacién accesible” (p. 83)

Muestra, se le denomina a la version mas pequefia y manejable de la poblacion.
Es decir, es el subconjunto que se toma de la poblacién para aplicar los instrumentos

de recoleccion de datos para el estudio de investigacion.

Por el tamafio de la poblacion, lo mas apropiado fue considerar a toda la
poblacién para la muestra, entonces se considerara a los 83 trabajadores de la

empresa de toda la oficina de la Caja Huancayo — Junin.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validacion y confiabilidad
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Método de investigacion

En la presente investigacion, se utilizé el método deductivo, porque se partio
desde la teoria de diferentes autores para posteriormente llegar a una conclusion.

Técnicas de recoleccion de datos.
Encuesta.

En la presente investigacion se empleé la encuesta, como técnica. Dado a que
es un procedimiento ordenado que ayuda a la recoleccion de datos de la variable

dependiente como independiente.

Chévez (2015) que la encuesta es una técnica que se efectia mediante la

elaboracion de cuestionarios de manera verbal o escrita que se hace a una poblacion.
Instrumento de recoleccion de datos.
Cuestionario

Estd compuesto por interrogantes con relacion a una variable o0 mas que se
pretenda cuantificar (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014) El instrumento que se
uso en el estudio fue el cuestionario, que comprendera preguntas cerradas, las cuales
seran redactadas en una forma sencilla para que el entrevistado pueda dar su punto

de vista o critica a la pregunta realizada.
Cuestionario Inteligencia Emocional

El cuestionario de inteligencia emocional, estara basado en el trabajo de Ice
Baron (1968), que valorara un total de 8 preguntas por cada dimension y que al ser 3

dimensiones da un resultado de 24 preguntas para medir la variable.

La escala de valoracion sera de Likert 5 (Muy a menudo, A menudo, Regular,

Rara vez, Muy rara vez)
Cuestionario Desempefio Laboral

El cuestionario de Desempefio Laboral, estara basado en el trabajo de Palma S.

(2009), que valorara un total 16 preguntas para medir la variable.
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La escala de valoracion sera de Likert 5 (Muy bueno, Bueno, Regular, Malo, Muy

malo)
Validez

Segun Molina (2015) informa que la validez también significa que el instrumento
ha sido probado, en su contenido, es decir, los items propuestos para la medicién del
clima son adecuados. Esto debe ser determinado tanto por los expertos como por los
usuarios a traves de la aplicacion o prueba beta, antes de que la aplicacion final del
instrumento de medida resulte en una confirmacion estadistica, es decir, las

estadisticas de los items.

Tabla 4.
En la siguiente tabla se observa la validacion por expertos en la materia.
Orden Experto Observaciones Estado
Angel Johel Docente a Tiempo sin
Centurion Completo en la USS : Aplicable
observaciones
Larrea
Juan Carlos Docente a Tiempo Sin '
Quiroz Diaz Completo en la USS observaciones Aplicable
Maria  Elena Contadora publica Sin
Gomez : Aplicable
X observaciones
Hernandez

Fuente. Tabla elaborada por los autores.
Confiabilidad

La confiabilidad se probara utilizando el coeficiente alfa de Cronbach, Molina
(2015) lo que significa que el dispositivo esta tan bien desarrollado que uno puede
confiar en sus resultados. Para las pruebas de confiabilidad, se recomienda utilizar
dos aplicaciones de dispositivo que se desarrollan con un cierto intervalo entre ellas y

dan resultados estadisticamente muy cercanos entre si.

Tabla 5.
Confiabilidad de Alfa de Cronbach de la Inteligencia Emocional
Alfa de N de
Cronbach elementos
Inteligencia Emocional ,871 30
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Nota: Realizada por el autor con el programa estadistico SPSS v25.

El instrumento de esta investigacion tiene un alfa de Cronbach de.

Tabla 6.
Confiabilidad de Alfa de Cronbach del Desempeiio Laboral
Alfa de N de
Cronbach elementos
Desempefio Laboral ,923 30

Nota: Realizada por el autor con el programa estadistico SPSS v25.

El instrumento de esta investigacion tiene un alfa de Cronbach de.
2.5. Procedimiento de andlisis de datos

Para realizar la recoleccion de datos, se procedié hacer lo siguiente:
Se solicit6 autorizacion a la jefatura de la Caja Huancayo — Junin.

Se procedio a visitar el area de operaciones de la Caja Huancayo — Sede Junin,
para explicar a los operarios el cuestionario que se va a aplicar, los motivos de la

investigacion y solicitar su cooperacion de manera anénima.

Se procedié a aplicar el cuestionario a todos los colaboradores que se
encontraban presentes, se les explico el procedimiento para responder a las

preguntas.

Se recogieron los cuestionarios y se verificard que todas las preguntas se

encuentren correctamente respondidas.

Se agradecio a todos los presentes.
2.6. Criterios éticos

Segun el Belmont (1997) en este estudio, se protegera la identidad de los
colaboradores entrevistados, asimismo se tendran en cuenta las consideraciones
éticas apropiadas, como la confidencialidad, el consentimiento informado, el libre

intercambio y el anonimato de la informacion.
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Consentimiento informado: El propdésito del consentimiento informado seria
obtener el consentimiento del Equipo de Servicios Generales para realizar

investigaciones y garantizar su participacion voluntaria.

Libre participacion: Se refiere a la participacion sin presion de los empleados,

pero motivada por la importancia de la investigacion.
Anonimidad: Esto se tendra en cuenta desde el inicio de la investigacion.

Respeto al lugar donde se realizan las investigaciones: Las personas
autorizadas obtendran los permisos correspondientes para acceder al recinto y se

seguiran las normas y reglamentos establecidos por la organizacion.

Confiabilidad: es decir, la recopilacion de informacién, analisis y resultados que
correspondan a los hechos y no difieran de las conclusiones obtenidas de la fuente

financiera del estudio.

Derecho de autor: Se respetaran los derechos de autor de otros autores, tanto
tedricos como préacticos (patentes). Sin plagio, sin falsificacion de otras obras.

Veracidad en el registro de la informacion: Los datos registrados no se
falsifican.

2.7. Criterios de rigor cientifico

El criterio de rigor cientifico es primordial para la investigacion, teniendo en
cuenta el tipo de investigacion cuantitativa que aparece en mi trabajo de investigacion,
teniendo en cuenta los criterios expuestos por Guba (1981) Esto me permitird evaluar
la confiabilidad y calidad de mi investigacion, especificamente:

Credibilidad: Esto es para aumentar la probabilidad de que los datos obtenidos
sean confiables y que los resultados del estudio se hagan realidad, para lo cual se
utilizara la observacién continua y entrevistas extensas a los encuestados en el
estudio, lo que nos permitira recolectar informaciéon que produzca resultados que sean

considerados aproximaciones verdaderas de lo que piensan y sienten.
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Validez externa: Para ganar credibilidad externa para la organizacion, se toma

una muestra tedrica, se recopila amplia informacion y se realiza un andlisis detallado.

Neutralidad: Asegurarse de que se descubra algo durante esta investigacion

sera independiente de los motivos e intereses del investigador.
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Ill. RESULTADOS

3.1 Resultados en tablas y figuras

Resultados a Nivel descriptivo

Tabla 7

La inteligencia emocional y el desemperio laboral de los colaboradores de la CMAC
Huancayo S.A., Junin

Desempefio Laboral Total
Bajo Medio Alto

Inteligencia Bajo 24 0 0 24
Emocional 28,9% 0,0% 00%  28,9%
Medio 8 32 7 47
9,6% 38,6% 8,4% 56,6%
Alto 0 0 12 12
0,0% 0,0% 14,5% 14,5%
Total 32 32 19 83
38,6% 38,6% 22,9% 100,0%

Nota. Los resultados observables en la tabla 7, vinculada a la Inteligencia

emocional y el desempefio laboral, presenta como de la inteligencia emocional que el

28.9% (24 encuestados) tiene un nivel bajo de inteligencia emocional, el 56.6% (47

encuestados) tiene un nivel medio de inteligencia emocional, y el 14.5% (12

encuestados) tiene un nivel alto de inteligencia emocional; en funcién al desempefio

laboral el 38.6% (32 encuestados) tiene un nivel bajo de desempefio laboral, el 38.6%

(32 encuestados) tiene un nivel medio de desempefio laboral, y finalmente el 22.9%

(19 encuestados) tiene un nivel alto de desempefio laboral en la CMAC Huancayo

S.A., Junin.
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Tabla 8

La dimension de autoconocimiento de la inteligencia emocional y el desempefio
laboral de los colaboradores de la CMAC Huancayo S.A., Junin

Desempefio Laboral Total
Bajo Medio Alto

D1: Bajo 6 0 0 6
Autoconocimi 7.2% 0.0% 0,0% 7.2%
ento Medio 26 31 0 57
31,3% 37,3% 0,0% 68,7%
Alto 0 1 19 20
0,0% 1,2% 22,9% 24,1%
Total 32 32 32 19
38,6% 38,6% 38,6% 22,9%

Nota. Los resultados observables en la tabla 8, vinculada al autoconocimiento y

el desempefio laboral, presenta como del autoconocimiento que el 7.2% (6

encuestados) tiene un nivel bajo de autoconocimiento, el 68.7% (57 encuestados)

tiene un nivel medio de autoconocimiento, y el 24.1% (20 encuestados) tiene un nivel

alto de autoconocimiento; en funcién al desempenio laboral el 38.6% (32 encuestados)

tiene un nivel bajo de desempefio laboral, el 38.6% (32 encuestados) tiene un nivel

medio de desempefio laboral, y finalmente el 22.9% (19 encuestados) tiene un nivel

alto de desempefio laboral en la CMAC Huancayo S.A., Junin.
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Tabla 9

La dimension de autoregulacion de la inteligencia emocional y el desempefio laboral
de los colaboradores de la CMAC Huancayo S.A., Junin

Desempefio Laboral Total
Bajo Medio Alto

D2. Bajo 10 0 0 10
Autoregulacio 12,0% 0,0% 0,0%  12,0%
" Medio 22 32 3 57
26,5% 38,6% 3,6% 68,7%
Alto 0 0 16 16
0,0% 0,0% 19,3% 19,3%
Total 32 32 32 19
38,6% 38,6% 38,6% 22,9%

Nota. Los resultados observables en la tabla 9, vinculada a la autoregulacion y

el desempefio laboral, presenta como de la autoregulacion que el 12.0% (10

encuestados) tiene un nivel bajo de autoregulacion, el 68.7% (57 encuestados) tiene

un nivel medio de autoregulacion, y el 19.3% (16 encuestados) tiene un nivel alto de

autoregulacion; en funcion al desemperio laboral el 38.6% (32 encuestados) tiene un

nivel bajo de desemperio laboral, el 38.6% (32 encuestados) tiene un nivel medio de

desemperio laboral, y finalmente el 22.9% (19 encuestados) tiene un nivel alto de

desempefio laboral en la CMAC Huancayo S.A., Junin.
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Tabla 10
La dimension de motivacion de la inteligencia emocional y el desemperio laboral de
los colaboradores de la CMAC Huancayo S.A., Junin

Desempefio Laboral Total
Bajo Medio Alto

D3. Bajo 32 4 0 36
Motivacion 38,6% 4,8% 0,0%  43,4%
Medio 0 28 7 35

0,0% 33,7% 8,4% 42,2%

Alto 0 0 12 12

0,0% 0,0% 14,5% 14,5%

Total 32 32 32 19

38,6% 38,6% 38,6% 22,9%

Nota. Los resultados observables en la tabla 10, vinculada a la motivacion y el
desemperio laboral, presenta como de la motivacién que el 43.4% (36 encuestados)
tiene un nivel bajo de motivacién, el 42.2% (35 encuestados) tiene un nivel medio de
motivacion, y el 14.5% (12 encuestados) tiene un nivel alto de motivacion; en funcion
al desempefio laboral el 38.6% (32 encuestados) tiene un nivel bajo de desempefio
laboral, el 38.6% (32 encuestados) tiene un nivel medio de desempefio laboral, y
finalmente el 22.9% (19 encuestados) tiene un nivel alto de desemperfio laboral en la

CMAC Huancayo S.A., Junin.
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Tabla 11

La dimension de empatia de la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los
colaboradores de la CMAC Huancayo S.A., Junin

Desempefio Laboral Total
Bajo Medio Alto

D4. Empatia Bajo 32 7 0 39
38,6% 8,4% 0,0% 47,0%
Medio 0 25 19 44
0,0% 30,1% 22,9% 53,0%
Alto 0 0 0 0
0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Total 32 32 19 83
38,6% 38,6% 22,9% 100,0%

Nota. Los resultados observables en la tabla 11, vinculada a la empatia y el

desemperio laboral, presenta como de la empatia que el 47.0% (39 encuestados) tiene

un nivel bajo de empatia, el 53.0% (44 encuestados) tiene un nivel medio de empatia,

y el 0.0% (0 encuestados) tiene un nivel alto de empatia; en funciéon al desempefio

laboral el 38.6% (32 encuestados) tiene un nivel bajo de desempefio laboral, el 38.6%

(32 encuestados) tiene un nivel medio de desemperio laboral, y finalmente el 22.9%

(19 encuestados) tiene un nivel alto de desempefio laboral en la CMAC Huancayo

S.A., Junin.
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Tabla 12
La dimension de habilidades sociales de la inteligencia emocional y el desempefio
laboral de los colaboradores de la CMAC Huancayo S.A., Junin

Desempefio Laboral Total
Bajo Medio Alto
D5. Bajo 24 0 0 24
Habilidades 28,9% 0,0% 0,0% 28,9%
sociales .

Medio 8 32 9 49
9,6% 38,6% 10,8% 59,0%
Alto 0 0 10 10
0,0% 0,0% 12,0% 12,0%
Total 32 32 19 83
38,6% 38,6% 22,9% 100,0%

Nota. Los resultados observables en la tabla 12, vinculada a las habilidades

sociales y el desempefio laboral, presenta como de las habilidades sociales que el

28.9% (24 encuestados) tiene un nivel bajo de habilidades sociales, el 59.0% (49

encuestados) tiene un nivel medio de habilidades sociales, y el 12.0% (10

encuestados) tiene un nivel alto de habilidades sociales; en funcién al desempefio

laboral el 38.6% (32 encuestados) tiene un nivel bajo de desempefio laboral, el 38.6%

(32 encuestados) tiene un nivel medio de desemperio laboral, y finalmente el 22.9%

(19 encuestados) tiene un nivel alto de desempefio laboral en la CMAC Huancayo

S.A., Junin.
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Resultados a Nivel Inferencial
Prueba de Normalidad

Tabla 13
Prueba de la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los colaboradores de
la CMAC Huancayo S.A., Junin

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Inteligencia Emocional , 785 83 ,000
Desempefio Laboral , 796 83 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Para evaluar si los datos son normales, se realiz6 la prueba de Shapiro Wilk en
la tabla 13, sobre las variables de inteligencia emocional y desempefio laboral, en el
software SPSS v.26 para evaluar la normalidad de los datos, y segun los resultados

se puede evaluar que estos resultados no son de distribucién normal.
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Constaste de Hipotesis
Hipotesis General

Relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral de

los colaboradores de la CMAC Huancayo S.A., Junin.
El contraste de la hipétesis realizado en esta investigacion fue el siguiente:

H1: Existe una relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral
de los colaboradores de la CMAC Huancayo S.A., Junin.

HO: No existe una relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio

laboral de los colaboradores de la CMAC Huancayo S.A., Junin.

Tabla 14
Prueba de correlacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los
colaboradores de la CMAC Huancayo S.A., Junin

Inteligencia Desempefio

Emocional Laboral

Rho de Inteligencia  Coeficiente de 1,000 834"
Spearman  gmqcional correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 83 83

Desempefio  Coeficiente de ,834" 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 83 83

En la tabla 14, e utilizé la prueba de correlacién de Spearman, para medir el
nivel de correlacion establecidos en los objetivos de la investigacion. Los resultados,
permiten ver que la significacion bilateral es menor que la planteada por lo que se
rechazo la hipotesis nula, y se acepta la hipotesis alterna que indica que existe una
relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los colaboradores
de la CMAC Huancayo S.A., Junin; adicional a ello se observa que el nivel de
correlacion de la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los trabajadores

en la Caja Huancayo, es de ,834 esto indica que la relacion es fuerte y directa.
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Hipotesis Especifica 1

Relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral de

los colaboradores de la CMAC Huancayo S.A., Junin.
El contraste de la hipétesis realizado en esta investigacion fue el siguiente:

H1: Existe una relacion entre el autoconocimiento y el desemperio laboral de

los colaboradores de la CMAC Huancayo S.A., Junin.

HO: No existe una relacion entre el autoconocimiento y el desempefio laboral

de los colaboradores de la CMAC Huancayo S.A., Junin.

Tabla 15
Prueba de correlacién entre el autoconocimiento y el desempefio laboral de los
colaboradores de la CMAC Huancayo S.A., Junin

Autoconocim Desempefio

iento Laboral

Rho de Autoconocimi  Coeficiente de 1,000 ,786™
Spearman - gpiq correlacion

Sig. (bilateral) ) ,000

N 83 83

Desempefio  Coeficiente de , 786" 1,000
Laboral correlacién

Sig. (bilateral) ,000 .

N 83 83

En la tabla 15, e utilizo la prueba de correlacion de Spearman, para medir el
nivel de correlacion establecidos en los objetivos de la investigacion. Los resultados,
permiten ver que la significacion bilateral es menor que la planteada por lo que se
rechazo la hipotesis nula, y se acepta la hipotesis alterna que indica que existe una
relacion entre el autoconocimiento y el desempefio laboral de los colaboradores de
la CMAC Huancayo S.A., Junin; adicional a ello se observa que el nivel de correlacion
del autoconocimiento y el desempefio laboral de los trabajadores en la Caja
Huancayo, es de ,786 esto indica que la relacion es fuerte y directa.
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Hipotesis Especifica 2

Relacion entre la autorregulacion y el desempefio laboral de los
colaboradores de la CMAC Huancayo S.A., Junin.

El contraste de la hipétesis realizado en esta investigacion fue el siguiente:

H1: Existe una relacion entre la autorregulacion y el desempefio laboral de los

colaboradores de la CMAC Huancayo S.A., Junin.

HO: No existe una relacion entre la autorregulacion y el desempefio laboral de

los colaboradores de la CMAC Huancayo S.A., Junin.

Tabla 16
Prueba de correlacién entre la autorregulacion y el desempefio laboral de los
colaboradores de la CMAC Huancayo S.A., Junin

Autorregulac Desempefio

ion Laboral

Rho de Autorregulacié Coeficiente de 1,000 749
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) ) ,000

N 83 83

Desempefio  Coeficiente de 749" 1,000
Laboral correlaciéon

Sig. (bilateral) ,000 .

N 83 83

En la tabla 16, e utilizo la prueba de correlacion de Spearman, para medir el
nivel de correlacion establecidos en los objetivos de la investigacion. Los resultados,
permiten ver que la significacion bilateral es menor que la planteada por lo que se
rechazo la hipotesis nula, y se acepta la hipotesis alterna que indica que existe una
relacion entre la autorregulaciéon y el desempefio laboral de los colaboradores de la
CMAC Huancayo S.A., Junin; adicional a ello se observa que el nivel de correlacion
de la autorregulacién y el desempeiio laboral de los trabajadores en la Caja
Huancayo, es de ,749 esto indica que la relacion es fuerte y directa.
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Hipotesis Especifica 3

Relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores de la CMAC Huancayo S.A., Junin.

El contraste de la hipétesis realizado en esta investigacion fue el siguiente:

H1: Existe una relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los

colaboradores de la CMAC Huancayo S.A., Junin.

HO: No existe una relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores de la CMAC Huancayo S.A., Junin.
Tabla 17

Prueba de correlacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores de la CMAC Huancayo S.A., Junin

Motivacion Desempefio

Laboral

Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 ,908™
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) ) ,000

N 83 83

Desempefio  Coeficiente de ,908™ 1,000
Laboral correlacién

Sig. (bilateral) ,000 .

N 83 83

En la tabla 17, e utilizo la prueba de correlacion de Spearman, para medir el
nivel de correlacion establecidos en los objetivos de la investigacion. Los resultados,
permiten ver que la significacion bilateral es menor que la planteada por lo que se
rechazo la hipotesis nula, y se acepta la hipotesis alterna que indica que existe una
relacion entre la motivacion y el desemperio laboral de los colaboradores de la CMAC
Huancayo S.A., Junin; adicional a ello se observa que el nivel de correlacion de la
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Huancayo, es de
,908 esto indica que la relacion es fuerte y directa.
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Hipotesis Especifica 4

Relacién entre la empatia y el desempefio laboral de los
colaboradores de la CMAC Huancayo S.A., Junin.

El contraste de la hipétesis realizado en esta investigacion fue el siguiente:

H1: Existe una relacién entre la empatia y el desempefio laboral de los

colaboradores de la CMAC Huancayo S.A., Junin.

HO: No existe una relacion entre la empatia y el desempefio laboral de los
colaboradores de la CMAC Huancayo S.A., Junin.
Tabla 18

Prueba de correlacién entre la empatia y el desempefio laboral de los colaboradores
de la CMAC Huancayo S.A., Junin

Empatia  Desempefio

Laboral

Rho de Empatia Coeficiente de 1,000 831"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) ) ,000

N 83 83

Desempefio  Coeficiente de ,831" 1,000
Laboral correlaciéon

Sig. (bilateral) ,000 .

N 83 83

En la tabla 18, e utilizo la prueba de correlacion de Spearman, para medir el
nivel de correlacion establecidos en los objetivos de la investigacion. Los resultados,
permiten ver que la significacion bilateral es menor que la planteada por lo que se
rechazo la hipotesis nula, y se acepta la hipotesis alterna que indica que existe una
relacion entre la empatia y el desempefio laboral de los colaboradores de la CMAC
Huancayo S.A., Junin; adicional a ello se observa que el nivel de correlacion de la
empatia y el desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Huancayo, es de ,831
esto indica que la relacion es fuerte y directa.
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Hipotesis Especifica b

Relacion entre las habilidades sociales y el desempefio laboral de los
colaboradores de la CMAC Huancayo S.A., Junin.

El contraste de la hipétesis realizado en esta investigacion fue el siguiente:

H1: Existe una relacion entre las habilidades sociales y el desempefio laboral

de los colaboradores de la CMAC Huancayo S.A., Junin.

HO: No existe una relacién entre las habilidades sociales y el desempefio
laboral de los colaboradores de la CMAC Huancayo S.A., Junin.
Tabla 19

Prueba de correlacion entre las habilidades sociales y el desempefio laboral de los
colaboradores de la CMAC Huancayo S.A., Junin

Habilidades Desempefio

sociales Laboral

Rho de Habilidades  Coeficiente de 1,000 814"
Spearman - gqcigles correlacion

Sig. (bilateral) ) ,000

N 83 83

Desempefio  Coeficiente de ,814™ 1,000
Laboral correlacién

Sig. (bilateral) ,000 .

N 83 83

En la tabla 19, e utilizé la prueba de correlacion de Spearman, para medir el
nivel de correlacion establecidos en los objetivos de la investigacion. Los resultados,
permiten ver que la significacion bilateral es menor que la planteada por lo que se
rechazo la hipotesis nula, y se acepta la hipotesis alterna que indica que existe una
relacion entre las habilidades sociales y el desempefio laboral de los colaboradores
de la CMAC Huancayo S.A., Junin; adicional a ello se observa que el nivel de
correlacion de las habilidades sociales y el desempeiio laboral de los trabajadores
en la Caja Huancayo, es de ,814 esto indica que la relacion es fuerte y directa.
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3.2 Discusion de resultados

Para el objetivo de determinar la relacion entre la inteligencia emocional y el
desempefio laboral de los colaboradores de la Caja Huancayo, sede Junin 2022, se
observa en la tabla 20 permite observar que la correlacion entre la inteligencia
emocional y el desempefio laboral es de un Rho .834, lo que significa que existe una
correlacion positiva y fuerte entre las variables, considerando la muestra de 83
colaboradores encuestados. Esto es similar a lo que encontré en la investigacion de
(De La Villa (2018) realiz6 una investigacion titulada relaciéon de la Inteligencia
emocional con el desempefio laboral en colaboradores de Espafa, su finalidad fue
verificar la asociacion de Inteligencia emocional con el desempefio laboral. La
poblacion estuvo conformada por 214 entre los 18 y 65 afios de diversas profesiones
con diversos tipos de experiencia. Se concluye que, en la participacion de cada
profesional incide en el grado de mejora de la inteligencia emocional y también incide
en la satisfaccion. Ademas, se examinaron variables como la experiencia laboral, que
no tuvieron un impacto significativo en la satisfaccion laboral La teoria habla sobre las
caracteristicas de la Inteligencia Emocional (IE) segun Vallejo y Quiroga (2017)
muestran que las personas con niveles altos (IE) prestan mas atencion a sus
emociones e identifican sus emociones y las dejan fluir por como visualizar sus metas.
y proyectos, toman decisiones sin afectar su vida personal o profesional, equilibrando
asi sus acciones, analizando cualquier comportamiento o sentimiento y criticAndose a
si mismos para desarrollar sus buenos sentimientos, ademas, tienden a esforzarse

constantemente y establecer nuevas metas y tareas.

Para el objetivo de identificar el estado actual de la inteligencia emocional de los
colaboradores de la Caja Huancayo, sede Junin 2022, se observa en la tabla 7 permite
observar que los resultados observables en la figura 1, vinculada a la Inteligencia
emocional, muestra que el 28.9% considera que esta dimension se gestiona mal, el
56.6% considera que se gestiona regular y el 14.7% restante considera que se
gestiona bien. La interpretacién de estos resultados muestra que esta variable su
estado es deficiente, por lo que en la priorizacién se pondria en los primeros lugares,
para mejorar., considerando la muestra de 83 colaboradores encuestados. Esto es

similar a lo que encontré en la investigacion de Saldafia (2020) en su investigacion
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titulada: Inteligencia emocional y desempefio laboral en los trabajadores de una
companiia de consultoria internacional de Lima, tuvo como objetivo general constatar
la relacion entre Inteligencia emocional y el desempefio laboral en trabajadores de una
organizacion de consultoria internacional, en la ciudad de Lima. Se utiliz6 una
metodologia cuantitativa y no experimental — transeccional y correlacional. La muestra
estuvo conformada por 134 colaboradores. Asimismo, se empled como instrumentos
dos cuestionarios. Se concluye, que la Inteligencia emocional en un 79.0% se
encuentra ubicado en el nivel alto y el desempefio laboral, en un 92.0% en un nivel
regular. Por ende, concatenacion positiva muy alta de la Inteligencia Emocional, con
el desempefio laboral, (Coef. de Spearman: 0.840). La teoria habla sobre las
caracteristicas de la Inteligencia Emocional (IE) segun Vallejo y Quiroga (2017)
muestran que las personas con niveles altos (IE) prestan méas atencion a sus
emociones e identifican sus emociones y las dejan fluir por coémo visualizar sus metas.
y proyectos, toman decisiones sin afectar su vida personal o profesional, equilibrando
asi sus acciones, analizando cualquier comportamiento o sentimiento y criticandose a
si mismos para desarrollar sus buenos sentimientos, ademas, tienden a esforzarse

constantemente y establecer nuevas metas y tareas.

Para el objetivo de conocer el estado actual del desempefio laboral de los
colaboradores de la Caja Huancayo, sede Junin 2022, se observa en la tabla 8 permite
observar que los resultados observables en la figura 2, vinculada al desempefio
Laboral, muestra que el 38.6% considera que esta dimensién se gestiona mal, el
38.6% considera que se gestiona regular y el 22.8% restante considera que se
gestiona bien. La interpretacion de estos resultados muestra que esta dimension su
estado es deficiente, por lo que en la priorizacidon se pondria en primer lugar, para
mejorar. Esto es similar a lo que encontré en la investigacién de Dionicio (2019) en su
trabajo de investigacion titulado: Inteligencia emocional y desempefio laboral en los
trabajadores de una compafia grafica de Chiclayo, su principal objetivo fue reconocer
la correlacion existente entre la Inteligencia emocional y desempefio laboral en los
trabajadores de la Compafia indicada. El tipo de disefio que se emple6 fue de tipo
transaccional, no experimental y correlacional. La muestra estuvo conformada por 27

colaboradores de las areas operarias y administrativas de la compafiia. Los dos
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instrumentos utilizados fueron: El cuestionario de desempefio laboral y el inventario
de Inteligencia emocional de Baron ICE. Por ende, se llega a la conclusion que se
consiguié determinar la existencia de una dependencia positiva de la Inteligencia
emocional, con el desempefio laboral. La teoria habla sobre esto Mondy y Noé (2010)
nos dicen que el proposito de hacer el trabajo es asegurar que los procesos se
estructuren en torno al maximo beneficio para los empleados y/o grupos de trabajo en
una organizacion. Grijalva, Guaman y Castro (2019) enfatizaron la importancia de los
resultados como consecucion de metas. De igual forma (Matabacoy, Alvarez y
Riobamba, 2019) encontraron que el crecimiento en el lugar de trabajo contribuye al
desarrollo personal y profesional de los colaboradores, lo que conduce a una mejora
en la calidad de vida y a la creacion de nuevos puestos de trabajo en los diferentes

niveles del establecimiento.

Para el objetivo de medir la relacion entre las dimensiones de la inteligencia
emocional y el desempeiio laboral de los colaboradores de la Caja Huancayo, sede
Junin 2022, se observa en la tabla 20 permite observar que la correlacion entre: el
autoconocimiento y el desempefio laboral de los trabajadores en Caja Huancayo, es
de ,786 esto indica que la relacién es fuerte y directa; en el caso de la auto regulacion
y el desempefio laboral de los trabajadores en Caja Huancayo, es de ,749 esto indica
que la relacién es fuerte y directa; en el caso de la motivacion y el desempefio laboral
de los trabajadores en la Caja Huancayo, es de ,908 esto indica que la relacion es
muy fuerte y directa; en el caso de la empatia y el desempefio laboral de los
trabajadores en la Caja Huancayo, es de ,831 esto indica que la relacion es fuerte y
directa; y finalmente en el caso de las habilidades sociales y el desempefio laboral de
los trabajadores en la Caja Huancayo, es de ,814 esto indica que la relacion es fuerte

y directa.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1 Conclusiones

En relacion al objetivo general de la investigacion que fue determinar la relacion
entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los colaboradores de la Caja
Huancayo, sede Junin 2022. Los resultados de la investigacién permiten concluir que
si existe una relacion estadistica entre ambas variables segun el nivel de correlacion
de Spearman teniendo un Rho de .834 lo que significa que existe una correlacion
positiva y fuerte entre las variables, considerando la muestra de los 83 colaboradores

encuestados.

En relacion al objetivo especifico numero uno de la investigacion que fue
identificar el estado actual de la inteligencia emocional de los colaboradores de la Caja
Huancayo, sede Junin 2022. Los resultados de la investigacién permiten concluir que
en relacidn al estado actual de la inteligencia emocional el 28.9% considera que esta
dimension se gestiona mal, el 56.6% considera que se gestiona regular y el 14.7%
restante considera que se gestiona bien. La interpretacion de estos resultados
muestra que esta variable su estado es deficiente, por lo que en la priorizacion se
pondria en los primeros lugares, para mejorar., considerando la muestra de 83

colaboradores encuestados.

En relacién al objetivo especifico nimero dos de la investigacién que fue conocer
el estado actual del desempefio laboral de los colaboradores de la Caja Huancayo,
sede Junin 2022. Los resultados de la investigacion permiten concluir que en relacion
al estado actual del desempefio Laboral el 38.6% considera que esta dimension se
gestiona mal, el 38.6% considera que se gestiona regular y el 22.8% restante
considera que se gestiona bien. La interpretacion de estos resultados muestra que
esta dimension su estado es deficiente, por lo que en la priorizacion se pondria en

primer lugar, para mejorar.

En relacién al objetivo especifico nimero tres de la investigacion que fue medir
la relacion entre las dimensiones de la inteligencia emocional y el desempefio laboral

de los colaboradores de la Caja Huancayo, sede Junin 2022. Los resultados de la
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investigacion permiten concluir que la correlacién entre: el autoconocimiento y el
desemperio laboral de los trabajadores en Caja Huancayo, es de ,786 esto indica que
la relacidn es fuerte y directa; en el caso de la auto regulacion y el desemperio laboral
de los trabajadores en Caja Huancayo, es de ,749 esto indica que la relacion es fuerte
y directa; en el caso de la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores en
la Caja Huancayo, es de ,908 esto indica que la relacion es muy fuerte y directa; en el
caso de la empatia y el desempenio laboral de los trabajadores en la Caja Huancayo,
es de ,831 esto indica que la relacion es fuerte y directa; y finalmente en el caso de
las habilidades sociales y el desempefio laboral de los trabajadores en la Caja

Huancayo, es de ,814 esto indica que la relacion es fuerte y directa.

62



4.2 Recomendaciones

Se recomienda a la gerencia de la Caja Huancayo, sede Junin utilice los
resultados de esta investigacion, en los que se observa que existe un nivel alto positiva
y fuerte de correlacién, para mejorar el desempefio laboral a través de programas que
fortalezcan el nivel de inteligencia emocional de sus colaboradores, de esta manera

se podra tener un nivel mas alto de desempefio en toda la organizacion.

Se recomienda analizar sobre las causas del déficit en la inteligencia emocional,
ya que se puede observar que solo el 14.7% de los colaboradores tienen una buena
gestion de sus emociones. Con base en los resultados se debera priorizar los
incentivos que influyan sobre el nivel de motivacion de los colaboradores, asi como

en su capacidad de empatizar y trabajar en equipo.

Se recomienda analizar sobre las causas del déficit en el desempefio laboral, ya
que se puede observar que solo 22.8% de los colaboradores tienen un buen
desempefio laboral. Con base en los resultados se debera priorizar los incentivos que
influyan sobre el nivel de satisfaccion en el trabajo y en el trabajo en equipo, ya que
estos son los dos factores que influyen mas sobre el actual deficiente desempefio

laboral.

Se recomienda enfocarse en la relacion de motivacion y desempefio laboral, ya
gue es la relacion mas fuerte con un .908, lo que podria dar mejores resultados en

incrementar el desempeiio laboral.
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Anexos

Anexo N° 01: Matriz de Consistencia

METODOS DE
PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES TIPO DE INVESTIGACION POBLACION TECNICAS ANALISIS DE
DATOS
Objetivo general La poblacion, es el
Determinar la relacion entre la inteligencia emocional conjunto de personas o
ly el desempefio laboral de los colaboradores de Ia elementos que poseen
Caja Huancayo, sede Junin 2022. caracteristicas, actitudes,
similares, que son objeto
Objetivo especifico Investigacién descriptiva estudio. La poblacién |Encuesta
Identificar el estado actual de la inteligencid lestuvo conformada por los
emocional de los colaboradores de la Caja Huancayo, 83 trabajadores de la
sede Junin 2022. empresa de toda la oficina Estadistica
Determinar el estado actual del desempefio laboral de de la Caja Huancayo - descriptiva, tablas
los colaboradores de la Caja Huancayo, sede Junin Junin. graficos t’rabajados’
2022.' L . . . - desde los programas|
Problema general Medir la relacion entre el autoconocimiento y el Inteligencia |DISENO MUESTRA INSTRUMENTOS[Excel y SPSS 25
.Cémo se relaciona la inteligenciadesempefio laboral de los trabajadores en la Cajal  emocional.  |No experimental - Trasversal 83 trabajadores Cuestionario
lemocional y el desempefio laboral deHuancayo, sede Junin.
los trabajadores en la CajalConocer la relaciéon entre la auto regulacion y el Desempefip | Fiaua s Disefiode Investigacion
Huancayo, sede Junin? desempefio laboral de los trabajadores en la Cajal laboral B

Huancayo, sede Junin.

Establecer la relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral de los trabajadores en la Caja
Huancayo, sede Junin.

Medir la relacion entre la empatia y el desempefio
laboral de los trabajadores en la Caja Huancayo, sede
Junin.

Donde:

M=representa a la muestra.
representa la aplicacion del
instrumento.

\V representa a la variable.

Escala Likert

IConocer la relacion entre las habilidades sociales y el 1.Nunca,
desempefio laboral de los trabajadores en la Caja 2.Casi nunca
Huancayo, sede Junin. 3.A veces,
4.Casi siempre,
5.Siempre.

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo N°02: Cuestionario de calidad de Inteligencia emocional y desempefio

laboral

INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA OFICINA DE LA CAJA HUANCAYO — JUNIN.

Lea de manera cuidadosa cada pregunta y responda con un (X), la informacion que
Usted brinde se mantendrd en absoluta reserva, por lo que le pido sea lo més

sincero posible.

Encuesta para clientes

Muy en En Indiferen De Muy de
desacuerdo desacuerdo te acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

Variable: Inteligencia emocional

DIMENSION: Autoconocimiento

1 Tiene usted la facilidad de prestar atencion a sus
sentimientos

5 Normalmente usted dedica parte de su tiempo a
pensar en sus emociones

3 Valora usted aportar informacion util y constructival
a su equipo de trabajo

4 Considera usted que se muestra tal y como es en
su entorno laboral

5 Considera usted que confiar en si mismo le ayuda|
a tolerar la presion laboral

6 Le agrada a usted iniciar situaciones nuevas Y|
desafiantes

DIMENSION: Autorregulacion
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Tiene usted la capacidad de poder aceptar sus
errores cometidos en el trabajo

Mantiene usted la calma ante situaciones dificiles
en su entorno laboral

Tiene usted alguna dificultad para realizar labores
cuando se siente presionado

10

Considera usted ser una persona leal a sus
principios y valores

11

Tiene usted la facilidad de adaptarse a las distintas
actividades laborales

12

A usted le agrada afrontar situaciones nuevas V|
desafiantes en su entorno laboral

DIMENSION: Motivacion

13

Motiva usted a sus comparieros en el desempefio
de sus actividades

14

Se siente usted motivado cuando alcanzal
objetivos individuales y grupales

15

Se siente usted comprometido con los objetivos
institucionales de su trabajo

16

Desarrolla usted su trabajo sin esperar algun tipo
de recompensa

17

Se siente usted optimista al desarrollar sus
actividades en el trabajo

18

Busca usted soluciones de manera optimista
cuando se presentan problemas en su trabajo

DIMENSION: Empatia

19

Comprende usted las necesidades de sus
comparieros de trabajo

20

Tiene usted la facilidad de saber escuchar a sus
compafieros de trabajo
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21

Ayuda usted a sus compafieros de trabajo cuando
se encuentran con alguna dificultad

22

Comparte usted con sus compaiieros de trabajo
nuevos conocimientos

23

Mantiene usted una buena relacidbn con sus
compareros de trabajo

24

Aprovecha wusted las cualidades de sus
comparfieros para mejorar el trabajo

DIMENSION: Habilidades soc

iales

25

Propone ustedes estrategias enfocada en mejorar
las actividades sociales de su trabajo

26

Fomenta usted la unidad y armonia para el
cumplimiento de objetivos

27

Tiene usted la habilidad de comunicarse con los
demas de manera empatica

28

Considera usted la opinion de los demas al
momento de tomar alguna decision

29

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

30

Tiene usted la facilidad de transmitir su vision al
equipo de trabajo

Variable: Desempefio Laboral

DIMENSION: Satisfacciéon laboral

Siente usted que su desempeiio laboral es
valorado en su trabajo

Considera usted que el trabajo que realiza le
permite alcanzar sus objetivos profesionales

79




Siente usted que su trabajo cumple con las
necesidades laborales en los plazos previstos

Considera usted que la remuneracion que percibe
es suficiente para hacer un buen trabajo

Considera usted que existe un sistema justo VY|
transparente de ascenso en su trabajo

Considera usted que todos los colaboradores
tienen la misma oportunidad de formacion

DIMENSION: Actitud y desenvolvimiento

Tiene claro que esperan de usted en el trabajo

Siente usted que constantemente alcanza los
objetivos de su area de trabajo

Muestra usted permanentemente preocupacion
por realizar un buen trabajo

10

Trabaja usted tiempo extra para alcanzar los
objetivos planteados en su trabajo

11

Resuelve usted los problemas presentados en su
area de trabajo

12

Tiene usted la capacidad de analizar resultados
cuando no son positivos

DIMENSION: Habilidades para aprender

13

Tiene usted conocimiento suficiente para realizar,
las tareas de su puesto laboral

14

Considera usted tener la capacidad de adquirir
conocimientos nuevos

15

Tiene usted conocimientos limitados y poco claros
sobre su funcion laboral

16

Ocasionalmente a usted se le dificulta adquirir
nuevos conocimientos
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17

Considera usted que no posee el interés necesario
para adquirir nuevos conocimientos

18

Siente usted que le es indiferente mejorar su
productividad laboral

DIMENSION: Calidad de Trabajo

19

Permanentemente usted cumple con exactitud el
trabajo asignado

20

Considera usted que es seguro y preciso en su
trabajo

21

Siente usted que solo cuando se le exige cumple
con su trabajo asignado

22

Considera usted que el desarrollo de su trabajo es
aceptable

23

Considera usted que es descuidado y comete
errores con bastante frecuencia

24

Siente usted que su trabajo necesita ser
supervisado con bastante frecuencia

DIMENSION: Relacionarse con lo

s demas

25

Tiene usted una excelente disposicion y fomenta]
el trabajo en equipo

26

Generalmente usted colabora espontaneamente
en su equipo de trabajo

27

Presenta usted dificultad para comunicar y
expresar su opinién a su equipo de trabajo

28

Se le dificulta a usted mantener un trabajo cortes
y respetuoso con sus comparneros

29

Siente usted que no esta dispuesto a trabajar en
equipo

30

Siente usted que no acepta trabajar en equipo aun
cuando es necesario
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Anexo N°03: Validacion

por juicio de expertos

Validacion del Primer Experto — Mg. A.N. Pedro Antonio Pérez Arboleda

INSTRUMENTO DE VAL

IDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DEL JUEZ Pedro Antonio Pérez Arboleda
2. PROFESION Licenciado en Administracion de empresas
GRADO ACADEMICO Magister
ESPECIALIDAD Recursos Humanos
EXPERIENCIA 16 afios
PROFESIONAL (ANOS)
CARGO Docente de la escuela de posgrado de la UCV
TITULO DE LA INVESTIGACION: B
LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE|
LA CMAC HUANCAYO S.A., JUNIN.
3. DATOS DEL TESISTA
3.1 NOMBRES Y APELLIDOS pad, Angélica Enedina
3.2 PROGRAMA DE| FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES ESCUELA
PREGRADO ACADEMICO
PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
4. INSTRUMENTO EVALUADO Encuesta aplicada a los 83 trabajadores de la empresa de toda la

oficina de la Caja Huancayo — Junin.

5. OBJETIVOS DEL
INSTRUMENTO

GENERAL
Determinar la relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Caja Huancayo, sede Junin 2022.

ESPECIFICOS
. Identificar el estado actual de la inteligencia emocional
de los colaboradores de la Caja Huancayo, sede Junin 2022.
. Determinar el estado actual del desempefio laboral de
los colaboradores de la Caja Huancayo, sede Junin 2022.
. Medir la relacion entre el autoconocimiento y el
desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Huancayo,
sede Junin.
) Conocer la relacién entre la auto regulacién y el
desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Huancayo,
sede Junin.
o Establecer la relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Huancayo,
sede Junin.
. Medir la relacién entre la empatia y el desempefio
laboral de los trabajadores en la Caja Huancayo, sede Junin.
. Conocer la relacién entre las habilidades sociales y el
desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Huancayo,
sede Junin.
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A continuacién, se le presentan los indicadores en forma de preguntas para que Ud. los evalle

marcando

con un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO o en “D” si esta en DESACUERDO, S| ESTA EN

DESACUERDO
POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

INTELIGENCIA EMOCIONAL

01 [Tiene usted la facilidad de prestar atencion a sus A (X) D (
sentimientos SUGERENCIAS: )

02 |Normalmente usted dedica parte de su tiempo a pensar A (X) D (
en sus emociones SUGERENCIAS: )

03 |Valora usted aportar informacion Util y constructiva a su A (X) D (
equipo de trabajo SUGERENCIAS: )

04 |Considera usted que se muestra tal y como es en su A (X) D (
entorno laboral SUGERENCIAS: )

05 |Considera usted que confiar en si mismo le ayuda a A (X) D (
tolerar la presion laboral SUGERENCIAS: )

06 |Le agrada a usted iniciar situaciones nuevas y desafiantes | A ( X) D (
SUGERENCIAS: )

07 [Tiene usted la capacidad de poder aceptar sus errores A (X) D (
cometidos en el trabajo SUGERENCIAS: )

08 |Mantiene usted la calma ante situaciones dificiles en su A (X) D (
entorno laboral SUGERENCIAS: )

09 [Tiene usted alguna dificultad para realizar labores cuando | A ( X) D (
se siente presionado SUGERENCIAS: )

10 Considera usted ser una persona leal a sus principios y A (X) D (
valores SUGERENCIAS: )

11 Tiene usted la facilidad de adaptarse a las distintas A (X) D (
actividades laborales SUGERENCIAS: )

12 A usted le agrada afrontar situaciones nuevas y A (X) D (
desafiantes en su entorno laboral SUGERENCIAS: )

13 Motiva usted a sus comparieros en el desempefio de sus | A ( X) D (
actividades SUGERENCIAS: )

14 Se siente usted motivado cuando alcanza objetivos A (X) D (
individuales y grupales SUGERENCIAS: )

15 Se siente usted comprometido con los objetivos A (X) D (
institucionales de su trabajo SUGERENCIAS: )

16 Desarrolla usted su trabajo sin esperar algin tipo de A (X) D (
recompensa SUGERENCIAS: )

17 Se siente usted optimista al desarrollar sus actividades en | A ( X) D (
el trabajo SUGERENCIAS: )

18 Busca usted soluciones de manera optimista cuando se A (X) D (
presentan problemas en su trabajo SUGERENCIAS: )

19 Comprende usted las necesidades de sus compafieros de | A ( X) D (
trabajo SUGERENCIAS: )

20 Tiene usted la facilidad de saber escuchar a sus A (X) D (
compafieros de trabajo SUGERENCIAS: )

21 IAyuda usted a sus compafieros de trabajo cuando se A (X) D (
encuentran con alguna dificultad SUGERENCIAS: )
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22 Comparte usted con sus compafieros de trabajo nuevos A (X) D (
conocimientos SUGERENCIAS: )

23 Mantiene usted una buena relacion con sus compafieros A (X) D (
de trabajo SUGERENCIAS: )

24 IAprovecha usted las cualidades de sus comparieros para | A ( X) D (
mejorar el trabajo SUGERENCIAS: )

25 Propone ustedes estrategias enfocada en mejorar las A (X) D (
actividades sociales de su trabajo SUGERENCIAS: )

26 Fomenta usted la unidad y armonia para el cumplimiento | A ( X) D (
de objetivos SUGERENCIAS: )

27 Tiene usted la habilidad de comunicarse con los demés A (X) D (
de manera empética SUGERENCIAS: )

28 Considera usted la opinion de los demas al momento de A (X) D (
tomar alguna decision SUGERENCIAS: )

29 Considera usted tener la capacidad de influir e inspirar a A (X) D (
los demés SUGERENCIAS: )

30 Tiene usted la facilidad de transmitir su vision al equipo A (X) D (
de trabajo SUGERENCIAS: )

DESEMPENO LABORAL

01 Siente usted que su desempefio laboral es valorado en A (X) D (
su trabajo SUGERENCIAS: )

02 Considera usted que el trabajo que realiza le permite A( X) D (
alcanzar sus objetivos profesionales SUGERENCIAS: )

03 Siente usted que su trabajo cumple con las necesidades | A ( X) D (
laborales en los plazos previstos SUGERENCIAS: )

04 Considera usted que la remuneracién que percibe es A (X) D (
suficiente para hacer un buen trabajo SUGERENCIAS: )

05 Considera usted que existe un sistema justo y A( X) D (
transparente de ascenso en su trabajo SUGERENCIAS: )

06 Considera usted que todos los colaboradores tienen la A( X) D (
misma oportunidad de formacion SUGERENCIAS: )

07 Tiene claro que esperan de usted en el trabajo A(X) D (
SUGERENCIAS: )

08 Siente usted que constantemente alcanza los objetivos A (X) D (
de su area de trabajo SUGERENCIAS: )

09 Muestra usted permanentemente preocupacién por A (X) D (
realizar un buen trabajo SUGERENCIAS: )

10 Trabaja usted tiempo extra para alcanzar los objetivos A (X) D (
planteados en su trabajo SUGERENCIAS: )

11 Resuelve usted los problemas presentados en su area A (X) D (
de trabajo SUGERENCIAS: )

12 Tiene usted la capacidad de analizar resultados cuando | A ( X) D (
Nno son positivos SUGERENCIAS: )

13 Tiene usted conocimiento suficiente para realizar las A (X) D (
tareas de su puesto laboral SUGERENCIAS: )

14 Considera usted tener la capacidad de adquirir A (X) D (
conocimientos nuevos SUGERENCIAS: )

15 Tiene usted conocimientos limitados y poco claros sobre | A ( X) D (
su funcion laboral SUGERENCIAS: )

16 Ocasionalmente a usted se le dificulta adquirir nuevos A (X) D (
conocimientos SUGERENCIAS: )
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17 Considera usted que no posee el interés necesario para | A ( X) D (
adquirir nuevos conocimientos SUGERENCIAS: )

18 Siente usted que le es indiferente mejorar su A( X) D (
productividad laboral SUGERENCIAS: )

19 Permanentemente usted cumple con exactitud el trabajo | A () SUGERENCIAS: D (
asignado )

20 Considera usted que es seguro y preciso en su trabajo A (X) D (
SUGERENCIAS: )

21 Siente usted que solo cuando se le exige cumple consu | A ( X) D (
trabajo asignado SUGERENCIAS: )

22 Considera usted que el desarrollo de su trabajo es A (X) D (
aceptable SUGERENCIAS: )

23 Considera usted que es descuidado y comete errores A (X) D (
con bastante frecuencia SUGERENCIAS: )

24 Siente usted que su trabajo necesita ser supervisado A (X) D (
con bastante frecuencia SUGERENCIAS: )

25 Tiene usted una excelente disposicion y fomenta el A (X) D (
trabajo en equipo SUGERENCIAS: )

26 Generalmente usted colabora espontaneamente en su A (X) D (
equipo de trabajo SUGERENCIAS: )

27 Presenta usted dificultad para comunicar y expresar su A (X) D (
opinién a su equipo de trabajo SUGERENCIAS: )

28 Se le dificulta a usted mantener un trabajo cortes y A (X) D (
respetuoso con sus comparieros SUGERENCIAS: )

29 Siente usted que no esté dispuesto a trabajar en equipo | A ( X) D (
SUGERENCIAS: )

30 Siente usted que no acepta trabajar en equipo aun A (X) D (
cuando es necesario SUGERENCIAS: )

Juez Experto
Colegiatura N* 313
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Validaciéon del Segund

Ferndndez Bedoya.

INSTRUMENTO DE VAL

o0 Experto — Administrador Lic. Doc. Victor Hugo

IDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DEL JUEZ Victor Hugo Fernandez Bedoya
2. PROFESION Licenciado en Administracion
GRADO ACADEMICO Doctor en Administracion
ESPECIALIDAD Marketing
EXPERIENCIA 12 afios en puestos gerenciales
PROFESIONAL (ANOS)
CARGO Docente permanente — UNMSM
TITULO DE LA INVESTIGACION: B
LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE
LA CMAC HUANCAYO S.A., JUNIN.
3. DATOS DEL TESISTA
3.1 NOMBRES Y APELLIDOS pad, Angélica Enedina
3.2 PROGRAMA DE| FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES ESCUELA
PREGRADO ACADEMICO
PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
4. INSTRUMENTO EVALUADO Encuesta aplicada a los 83 trabajadores de la empresa de toda la

oficina de la Caja Huancayo — Junin.

5. OBJETIVOS DEL
INSTRUMENTO

GENERAL

Determinar la relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio

laboral de los colaboradores de la Caja Huancayo, sede Junin 2022.

ESPECIFICOS

. Identificar el estado actual de la inteligencia emocional
de los colaboradores de la Caja Huancayo, sede Junin 2022.
. Determinar el estado actual del desempefio laboral de
los colaboradores de la Caja Huancayo, sede Junin 2022.
. Medir la relacion entre el autoconocimiento y el
desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Huancayo,
sede Junin.
) Conocer la relacién entre la auto regulacién y el
desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Huancayo,
sede Junin.
o Establecer la relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Huancayo,
sede Junin.
. Medir la relacién entre la empatia y el desempefio
laboral de los trabajadores en la Caja Huancayo, sede Junin.
. Conocer la relacién entre las habilidades sociales y el
desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Huancayo,

sede Junin.

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas para que Ud. los evalle
marcando
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con un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO o en “D” si esta en DESACUERDO, S| ESTA EN

DESACUERDO
POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

INTELIGENCIA EMOCIONAL

01 [Tiene usted la facilidad de prestar atencion a sus A (X) D (
sentimientos SUGERENCIAS: )

02 |Normalmente usted dedica parte de su tiempo a pensar A (X) D (
en sus emociones SUGERENCIAS: )

03 |Valora usted aportar informacion util y constructiva a su A (X) D (
equipo de trabajo SUGERENCIAS: )

04  |Considera usted que se muestra tal y como es en su A (X) D (
entorno laboral SUGERENCIAS: )

05 [Considera usted que confiar en si mismo le ayuda a A (X) D (
tolerar la presion laboral SUGERENCIAS: )

06 |Le agrada a usted iniciar situaciones nuevas y desafiantes | A ( X) D (
SUGERENCIAS: )

07 [Tiene usted la capacidad de poder aceptar sus errores A (X) D (
cometidos en el trabajo SUGERENCIAS: )

08 |Mantiene usted la calma ante situaciones dificiles en su A (X) D (
entorno laboral SUGERENCIAS: )

09 [Tiene usted alguna dificultad para realizar labores cuando | A ( X) D (
se siente presionado SUGERENCIAS: )

10 Considera usted ser una persona leal a sus principios y A (X) D (
valores SUGERENCIAS: )

11 Tiene usted la facilidad de adaptarse a las distintas A (X) D (
actividades laborales SUGERENCIAS: )

12 A usted le agrada afrontar situaciones nuevas y A (X) D (
desafiantes en su entorno laboral SUGERENCIAS: )

13 Motiva usted a sus compafieros en el desempefio de sus | A ( X) D (
actividades SUGERENCIAS: )

14 Se siente usted motivado cuando alcanza objetivos A (X) D (
individuales y grupales SUGERENCIAS: )

15 Se siente usted comprometido con los objetivos A (X) D (
institucionales de su trabajo SUGERENCIAS: )

16 Desarrolla usted su trabajo sin esperar algun tipo de A (X) D (
recompensa SUGERENCIAS: )

17 Se siente usted optimista al desarrollar sus actividades en | A ( X) D (
el trabajo SUGERENCIAS: )

18 Busca usted soluciones de manera optimista cuando se A (X) D (
presentan problemas en su trabajo SUGERENCIAS: )

19 Comprende usted las necesidades de sus comparfieros de | A ( X) D (
trabajo SUGERENCIAS: )

20 Tiene usted la facilidad de saber escuchar a sus A (X) D (
compafieros de trabajo SUGERENCIAS: )

21 Ayuda usted a sus comparieros de trabajo cuando se A (X) D (
encuentran con alguna dificultad SUGERENCIAS: )

22 Comparte usted con sus comparieros de trabajo nuevos A (X) D (
conocimientos SUGERENCIAS: )
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23 Mantiene usted una buena relacion con sus compafieros A (X) D (
de trabajo SUGERENCIAS: )

24 IAprovecha usted las cualidades de sus comparieros para | A ( X) D (
mejorar el trabajo SUGERENCIAS: )

25 Propone ustedes estrategias enfocada en mejorar las A (X) D (
actividades sociales de su trabajo SUGERENCIAS: )

26 Fomenta usted la unidad y armonia para el cumplimiento | A ( X) D (
de objetivos SUGERENCIAS: )

27 Tiene usted la habilidad de comunicarse con los demas A (X) D (
de manera empética SUGERENCIAS: )

28 Considera usted la opinion de los demas al momento de A (X) D (
tomar alguna decision SUGERENCIAS: )

29 Considera usted tener la capacidad de influir e inspirar a A (X) D (
los demés SUGERENCIAS: )

30 Tiene usted la facilidad de transmitir su vision al equipo A (X) D (
de trabajo SUGERENCIAS: )

DESEMPENO LABORAL

01 Siente usted que su desempefio laboral es valorado en A (X) D (
su trabajo SUGERENCIAS: )

02 Considera usted que el trabajo que realiza le permite A( X) D (
alcanzar sus objetivos profesionales SUGERENCIAS: )

03 Siente usted que su trabajo cumple con las necesidades | A ( X) D (
laborales en los plazos previstos SUGERENCIAS: )

04 Considera usted que la remuneracién que percibe es A (X) D (
suficiente para hacer un buen trabajo SUGERENCIAS: )

05 Considera usted que existe un sistema justo y A( X) D (
transparente de ascenso en su trabajo SUGERENCIAS: )

06 Considera usted que todos los colaboradores tienen la A( X) D (
misma oportunidad de formacion SUGERENCIAS: )

07 Tiene claro que esperan de usted en el trabajo A(X) D (
SUGERENCIAS: )

08 Siente usted que constantemente alcanza los objetivos A (X) D (
de su area de trabajo SUGERENCIAS: )

09 Muestra usted permanentemente preocupacién por A (X) D (
realizar un buen trabajo SUGERENCIAS: )

10 Trabaja usted tiempo extra para alcanzar los objetivos A (X) D (
planteados en su trabajo SUGERENCIAS: )

11 Resuelve usted los problemas presentados en su area A (X) D (
de trabajo SUGERENCIAS: )

12 Tiene usted la capacidad de analizar resultados cuando | A ( X) D (
Nno son positivos SUGERENCIAS: )

13 Tiene usted conocimiento suficiente para realizar las A (X) D (
tareas de su puesto laboral SUGERENCIAS: )

14 Considera usted tener la capacidad de adquirir A (X) D (
conocimientos nuevos SUGERENCIAS: )

15 Tiene usted conocimientos limitados y poco claros sobre | A ( X) D (
su funcion laboral SUGERENCIAS: )

16 Ocasionalmente a usted se le dificulta adquirir nuevos A (X) D (
conocimientos SUGERENCIAS: )
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17 Considera usted que no posee el interés necesario para | A ( X) D (
adquirir nuevos conocimientos SUGERENCIAS: )

18 Siente usted que le es indiferente mejorar su A( X) D (
productividad laboral SUGERENCIAS: )

19 Permanentemente usted cumple con exactitud el trabajo | A () SUGERENCIAS: D (
asignado )

20 Considera usted que es seguro y preciso en su trabajo A (X) D (
SUGERENCIAS: )

21 Siente usted que solo cuando se le exige cumple consu | A ( X) D (
trabajo asignado SUGERENCIAS: )

22 Considera usted que el desarrollo de su trabajo es A (X) D (
aceptable SUGERENCIAS: )

23 Considera usted que es descuidado y comete errores A (X) D (
con bastante frecuencia SUGERENCIAS: )

24 Siente usted que su trabajo necesita ser supervisado A (X) D (
con bastante frecuencia SUGERENCIAS: )

25 Tiene usted una excelente disposicion y fomenta el A (X) D (
trabajo en equipo SUGERENCIAS: )

26 Generalmente usted colabora espontaneamente en su A (X) D (
equipo de trabajo SUGERENCIAS: )

27 Presenta usted dificultad para comunicar y expresar su A (X) D (
opinién a su equipo de trabajo SUGERENCIAS: )

28 Se le dificulta a usted mantener un trabajo cortes y A (X) D (
respetuoso con sus comparieros SUGERENCIAS: )

29 Siente usted que no esté dispuesto a trabajar en equipo | A ( X) D (
SUGERENCIAS: )

30 Siente usted que no acepta trabajar en equipo aun A (X) D (
cuando es necesario SUGERENCIAS: )

¢

Juez Experto: VictorHugo Fernandez Bedoya

Colegiatura N* 019524
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Validacion del tercer Experto — metodélogo Mg. Lic. Mark y RR.HH. Miguel

angel Castillo Castro.

INSTRUMENTO DE VAL

IDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DEL JUEZ Miguel Angel Castro Castro
2. PROFESION Licenciado en Administracion
GRADO ACADEMICO Magister
ESPECIALIDAD Marketing y Recursos Humanos
EXPERIENCIA 12 afios
PROFESIONAL (ANOS)
CARGO Docente universitario
TITULO DE LA INVESTIGACION: B
LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE
LA CMAC HUANCAYO S.A., JUNIN.
3. DATOS DEL TESISTA
3.1 NOMBRES Y APELLIDOS pad, Angélica Enedina
3.2 PROGRAMA DE| FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES ESCUELA
PREGRADO ACADEMICO
PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
4. INSTRUMENTO EVALUADO Encuesta aplicada a los 83 trabajadores de la empresa de toda la

oficina de la Caja Huancayo — Junin.

5. OBJETIVOS DEL
INSTRUMENTO

GENERAL

Determinar la relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio

laboral de los colaboradores de la Caja Huancayo, sede Junin 2022.

ESPECIFICOS

. Identificar el estado actual de la inteligencia emocional
de los colaboradores de la Caja Huancayo, sede Junin 2022.
. Determinar el estado actual del desempefio laboral de
los colaboradores de la Caja Huancayo, sede Junin 2022.
. Medir la relacion entre el autoconocimiento y el
desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Huancayo,
sede Junin.
) Conocer la relacién entre la auto regulacién y el
desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Huancayo,
sede Junin.
o Establecer la relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Huancayo,
sede Junin.
. Medir la relacién entre la empatia y el desempefio
laboral de los trabajadores en la Caja Huancayo, sede Junin.
. Conocer la relacién entre las habilidades sociales y el
desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Huancayo,

sede Junin.

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas para que Ud. los evalle
marcando
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con un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO o en “D” si esta en DESACUERDO, S| ESTA EN

DESACUERDO
POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

INTELIGENCIA EMOCIONAL

01 [Tiene usted la facilidad de prestar atencion a sus A (X) D (
sentimientos SUGERENCIAS: )

02 |Normalmente usted dedica parte de su tiempo a pensar A (X) D (
en sus emociones SUGERENCIAS: )

03 |Valora usted aportar informacion util y constructiva a su A (X) D (
equipo de trabajo SUGERENCIAS: )

04  |Considera usted que se muestra tal y como es en su A (X) D (
entorno laboral SUGERENCIAS: )

05 [Considera usted que confiar en si mismo le ayuda a A (X) D (
tolerar la presion laboral SUGERENCIAS: )

06 |Le agrada a usted iniciar situaciones nuevas y desafiantes | A ( X) D (
SUGERENCIAS: )

07 [Tiene usted la capacidad de poder aceptar sus errores A (X) D (
cometidos en el trabajo SUGERENCIAS: )

08 |Mantiene usted la calma ante situaciones dificiles en su A (X) D (
entorno laboral SUGERENCIAS: )

09 [Tiene usted alguna dificultad para realizar labores cuando | A ( X) D (
se siente presionado SUGERENCIAS: )

10 Considera usted ser una persona leal a sus principios y A (X) D (
valores SUGERENCIAS: )

11 Tiene usted la facilidad de adaptarse a las distintas A (X) D (
actividades laborales SUGERENCIAS: )

12 A usted le agrada afrontar situaciones nuevas y A (X) D (
desafiantes en su entorno laboral SUGERENCIAS: )

13 Motiva usted a sus compafieros en el desempefio de sus | A ( X) D (
actividades SUGERENCIAS: )

14 Se siente usted motivado cuando alcanza objetivos A (X) D (
individuales y grupales SUGERENCIAS: )

15 Se siente usted comprometido con los objetivos A (X) D (
institucionales de su trabajo SUGERENCIAS: )

16 Desarrolla usted su trabajo sin esperar algun tipo de A (X) D (
recompensa SUGERENCIAS: )

17 Se siente usted optimista al desarrollar sus actividades en | A ( X) D (
el trabajo SUGERENCIAS: )

18 Busca usted soluciones de manera optimista cuando se A (X) D (
presentan problemas en su trabajo SUGERENCIAS: )

19 Comprende usted las necesidades de sus comparfieros de | A ( X) D (
trabajo SUGERENCIAS: )

20 Tiene usted la facilidad de saber escuchar a sus A (X) D (
compafieros de trabajo SUGERENCIAS: )

21 Ayuda usted a sus comparieros de trabajo cuando se A (X) D (
encuentran con alguna dificultad SUGERENCIAS: )

22 Comparte usted con sus comparieros de trabajo nuevos A (X) D (
conocimientos SUGERENCIAS: )
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23 Mantiene usted una buena relacion con sus compafieros A (X) D (
de trabajo SUGERENCIAS: )

24 IAprovecha usted las cualidades de sus comparieros para | A ( X) D (
mejorar el trabajo SUGERENCIAS: )

25 Propone ustedes estrategias enfocada en mejorar las A (X) D (
actividades sociales de su trabajo SUGERENCIAS: )

26 Fomenta usted la unidad y armonia para el cumplimiento | A ( X) D (
de objetivos SUGERENCIAS: )

27 Tiene usted la habilidad de comunicarse con los demas A (X) D (
de manera empética SUGERENCIAS: )

28 Considera usted la opinion de los demas al momento de A (X) D (
tomar alguna decision SUGERENCIAS: )

29 Considera usted tener la capacidad de influir e inspirar a A (X) D (
los demés SUGERENCIAS: )

30 Tiene usted la facilidad de transmitir su vision al equipo A (X) D (
de trabajo SUGERENCIAS: )

DESEMPENO LABORAL

01 Siente usted que su desempefio laboral es valorado en A (X) D (
su trabajo SUGERENCIAS: )

02 Considera usted que el trabajo que realiza le permite A( X) D (
alcanzar sus objetivos profesionales SUGERENCIAS: )

03 Siente usted que su trabajo cumple con las necesidades | A ( X) D (
laborales en los plazos previstos SUGERENCIAS: )

04 Considera usted que la remuneracién que percibe es A (X) D (
suficiente para hacer un buen trabajo SUGERENCIAS: )

05 Considera usted que existe un sistema justo y A( X) D (
transparente de ascenso en su trabajo SUGERENCIAS: )

06 Considera usted que todos los colaboradores tienen la A( X) D (
misma oportunidad de formacion SUGERENCIAS: )

07 Tiene claro que esperan de usted en el trabajo A(X) D (
SUGERENCIAS: )

08 Siente usted que constantemente alcanza los objetivos A (X) D (
de su area de trabajo SUGERENCIAS: )

09 Muestra usted permanentemente preocupacién por A (X) D (
realizar un buen trabajo SUGERENCIAS: )

10 Trabaja usted tiempo extra para alcanzar los objetivos A (X) D (
planteados en su trabajo SUGERENCIAS: )

11 Resuelve usted los problemas presentados en su area A (X) D (
de trabajo SUGERENCIAS: )

12 Tiene usted la capacidad de analizar resultados cuando | A ( X) D (
Nno son positivos SUGERENCIAS: )

13 Tiene usted conocimiento suficiente para realizar las A (X) D (
tareas de su puesto laboral SUGERENCIAS: )

14 Considera usted tener la capacidad de adquirir A (X) D (
conocimientos nuevos SUGERENCIAS: )

15 Tiene usted conocimientos limitados y poco claros sobre | A ( X) D (
su funcion laboral SUGERENCIAS: )

16 Ocasionalmente a usted se le dificulta adquirir nuevos A (X) D (
conocimientos SUGERENCIAS: )
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17 Considera usted que no posee el interés necesario para | A ( X) D (
adquirir nuevos conocimientos SUGERENCIAS: )

18 Siente usted que le es indiferente mejorar su A( X) D (
productividad laboral SUGERENCIAS: )

19 Permanentemente usted cumple con exactitud el trabajo | A () SUGERENCIAS: D (
asignado )

20 Considera usted que es seguro y preciso en su trabajo A (X) D (
SUGERENCIAS: )

21 Siente usted que solo cuando se le exige cumple consu | A ( X) D (
trabajo asignado SUGERENCIAS: )

22 Considera usted que el desarrollo de su trabajo es A (X) D (
aceptable SUGERENCIAS: )

23 Considera usted que es descuidado y comete errores A (X) D (
con bastante frecuencia SUGERENCIAS: )

24 Siente usted que su trabajo necesita ser supervisado A (X) D (
con bastante frecuencia SUGERENCIAS: )

25 Tiene usted una excelente disposicion y fomenta el A (X) D (
trabajo en equipo SUGERENCIAS: )

26 Generalmente usted colabora espontaneamente en su A (X) D (
equipo de trabajo SUGERENCIAS: )

27 Presenta usted dificultad para comunicar y expresar su A (X) D (
opinién a su equipo de trabajo SUGERENCIAS: )

28 Se le dificulta a usted mantener un trabajo cortes y A (X) D (
respetuoso con sus comparieros SUGERENCIAS: )

29 Siente usted que no esté dispuesto a trabajar en equipo | A ( X) D (
SUGERENCIAS: )

30 Siente usted que no acepta trabajar en equipo aun A (X) D (
cuando es necesario SUGERENCIAS: )
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Carta de autorizacion

S 1 Caja Huancayo

La Caja del Perti
Autarizacian de permiso para realizacion de tesis en la CMAC Huancayo S.A,

Tema: La inteligencia Emocional y el desempefio laboral a los trabajadores de CMAC Huancayo

S.A. = Junin

Se brinda facilidades a la colaboradora Angelica E. Torre Abad con DNI 43895511 en

realizacion de tesis.

Se emite para fines pertinentes.

J’\H(‘.
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Anexo N°04: Resolucién del Proyecto

Universidad
LI S g Sefior de Sipén

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N*0486-2022-FACEM-USS

Chiclayo, 19 de agosto de 2022,

VISTO:

El Oficio M*0288-2022/FACEM-DA-USS, de fecha 18 de agosto de 2022, presentado por la Directora de la
EP de Administracion y praveido del Decano de FACEM, de fecha 18008/2022, donde solicita la aprobacion
de Proyectos de tesis, de los estudiantes del Curso Taller de actualizacion, Grupo 04 - 2022, a cango de la
Dra. Daysi Scledad Alarcon Diaz, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N° 30220 en su-articulo 45° que a la letra dice: Obfencion de
grados y titulos: La obtencion de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que
cada universidad establezca en sus respectivas nomas intemas. Los requisitos minimos son los siguientes:
451 Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asieomo la aprobacien de un
trabajo de investigacion y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés alengua nativa.

Cue, segun Art. 217 del Reglamento de Grados y Trulos de la Universidad Senor de Sipan, aprobado con
Resolucion de Directorio N°020-2022/PD-USS de fecha 17 de marzo de 2022, indica que los temas de trabajg
de investigacion, trabajo academico y tesis son aprobades por el Comite de Investigacion y dervades a la
facultad, para la emision de |la resolucion respectiva. El periodo de vigencia de los mismos sera de dos
anos, a partir de su aprobacion.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes;

SE RESUELYE

ARTICULD UNICO: APROBAR =l Proyecto de Tesis, de los estudiantes del Curso Taller de actualizacion,
Grupo 04 - 2022, a cargo de la Dra. Daysi Soledad Alarcon Diaz, de la Escuela Profesional de Administracion,
segln se indica en cuadro adjunto.

n° AUTOR(S) TITULD DE TESIS LIMEA DE INVESTIGACION
INTELIGENCIA EMOCIOMAL Y DESEMPENO ,
TORRES ABAD
LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA CMAC | SESTICNEMPRESARIALY

1
AMGELICA EMEDMA HUANCAYD SA JUNK EMFRENDIMIENTO

s MENEz | FELACION DE LAS COMPETENCIAS LABORALES ¥ -
? | enmauEe DESEMFEND LASORAL EN LOS TRABAJADORES | SESTICN EMPRESARIALY
DE LA MUNICIFALIDAD DE PIMENTEL EMPRENDIMIENTO

REGISTRESE, COMUNIQUESE ¥ ARCHIVESE

.

n?unsgmngaﬁ;a-n JACINTT

C@l cocoso
[5 Faoeutgdl de bmplas Empremaniah
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

IGEILY SILVA GONEALIR
ddmive
Fuculiod o Chrreba s i press riufes

UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

G Escuela, Archivo



Anexo N° 05: FORMATO N° 1 T1.C1.

[% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO Ne T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USOQ)

Pimentel, 12 de agosto de 2022

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente. -

La suscrito:
Angélica Enedina Torres Abad, con DNI 43895511

En mi (nuestra) calidad de autor (es) exclusivo (s) del trabajo de grado titulado: LA INTELIGENCIA
EMOCIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA CMAC HUANCAYO S.A.,
JUNIN, presentado y aprobado en el afio 2022 como requisito para optar el titulo de licenciado en
administracién, de la Facultad de Ciencias empresariales, Programa Académico de ADMINISTRACION,
por medio del presente escrito autorizo al Vicerrectorado de investigacion de la Universidad Sefior de
Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi trabajo y
muestre al mundo la produccion intelectual de la Universidad representado en este trabajo de grado,
a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositorio Institucional — http://repositorio.uss.edu.pe, asi como de
las redes de informacion del pais y del exterior.

Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de conservacion, a
los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos que tengan finalidad
académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita bibliogréfica se le dé crédito al trabajo
de investigacion y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipan estd en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual tomara
las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

NUMERO DE

APELLIDOS Y NOMBRES DOCUMENTO DE
IDENTIDAD

Torres Abad, Angélica
Enedina

—

)

o

O

N

w

=

=
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Anexo N° 06: Declaracion Jurada

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DECLARACION JURADA
DATOS DEL AUTOR: Autor E Autores ,:J
| Angelica Enedina Torres Abad |
Apellidos y nombres
| acmesst1 | | 2150816232 | | Presencial ]
DNIN° Cédigo N° Modalidad de estudio
Apellidos y nombres
DNI N° Cédigo N° Modalidad de estudio
[ Administracién |
Escuela académico profesional
I Ciencias Empresariales I
Facultad de la Universidad Sefor de Sipan
Ciclo X

DATOS DE LA INVESTIGACION

Trabajo de investigacion E

DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

1. Soy autor o autores del proyecto y/o informe de investigacién titulado

LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA CMAC
HUANCAYO S.A., JUNIN

La misma que presento para optar el grado de:

2. Que el proyecto y/o informe de investigacion citado, ha cumplido con la rigurosidad cientifica que la
universidad exige y que por lo tanto no atentan contra derechos de autor normados por Ley.

3. Que no he cometido plagio, total o parcial, tampoco otras formas de fraude, pirateria o falsificacion en la
elaboracion del proyecto y/o informe de tesis.

4. Que el titulo de la investigacion y los datos presentados en los resultados son auténticos y originales, no
han sido publicados ni presentados anteriormente para optar algin grado académico previo al titulo
profesional.

Me someto a la aplicacién de normatividad y procedimientos vigentes por parte de la UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN y ante terceros, en caso se determinara la comisién de algin delito en contra de los

derechos del autor.
e

’

DNI N° 43605669



Anexo N° 07: Turnitin

MOMERE DEL TRABAJO AUTOR

LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y EL DES Angélica Enedina Torres Abad,
EMPENO LABORAL DE LOS COLABORAD
ORES DE LA CMAC HUANCAYO S.A., JU

NI

RECUENTO DE PALABRAS RECUEMTO DE CARACTERES

12921 Words 70379 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMAROD DEL ARCHIVO

51 Pages 157.9KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Aug 17, 2023 9:20 PM GMT-5 Aug 17,2023 9:21 PM GMT-5

® 22% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base ¢

+ 19% Base de datos de Internet + 5% Base de datos de publicaciones
= Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de Crossr

+ 18% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

+ Material bibliografico « Material citado

+ Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad
Social de la Escusla Profesional de Administracion y revizor de la investigacion aprobada
mediantz Resolucion MN*. 0486-2022-FACEM-USS, presentado por la Bachiller, Tomes
Abad, Angélica Enedina, con su-tesis Titulada LA INTELIGEMCIA EMOCIOMNAL Y EL
DESEMPERNO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA CMAC HUANCAYO SA
JUNIM.

Se deja constancia gue la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 22% verficable en el reporte final del analisis de originalidad mediants el software de
similitud TURMNITIM.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio y cumple con ko establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigacion, aprobada mediante Resclucion de directorio N° 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 17 de agosto de 2023
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. o Y
Dr. Abraham Jnéé‘-é%'—*fmera
DMl N® 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.

Anexo N° 08: Acta de aprobacion de originalidad de trabajo de investigacion
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