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RESUMEN
La presente investigacion tuvo como problema general ¢(De qué manera la
inteligencia emocional como estrategia puede mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores del Restaurante 25 Horas?, en ese sentido se estableci6 como por
objetivo Proponer la inteligencia emocional como estrategia para mejorar el
desemperio laboral de los colaboradores del Restaurante 25 Horas, Chiclayo. Fue
una investigacion descriptiva no experimental transversal propositiva. La muestra
seleccionada fue de 30 colaboradores del Restaurante 25 Horas, Chiclayo. Se
utilizaron dos cuestionarios uno para medir la inteligencia emocional y otro para
medir el desempefio laboral, ambos instrumentos fueron validados por tres expertos
y se determind su confiabilidad a traves del Alfa de Cronbach de 0.965 y 0.93. Los
resultados indicaron que el 60% de los empleados percibié la inteligencia emocional
en nivel medio, y el 63.3% manifestaron percibir el desempefio laboral de los
empleados en nivel bajo. Se plantearon tres estrategias de inteligencia emocional:
taller de atencion emocional, taller de claridad emocional y taller de reparacion

emocional.

Palabras claves: Inteligencia emocional, desempefio laboral, restaurante
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ABSTRACT
The present investigation had as a general problem: How emotional intelligence as
a strategy can improve the work performance of the employees of the Restaurant
25 Horas? In this sense, the objective was established to propose emotional
intelligence as a strategy to improve the work performance of the collaborators of
the 25 Hours Restaurant, Chiclayo. It was a descriptive non-experimental cross-
sectional research. The selected sample was made up of 30 employees of the 25
Horas Restaurant, Chiclayo. Two questionnaires were used, one to measure
emotional intelligence and the other to measure job performance, both instruments
were validated by three experts and their reliability was determined through
Cronbach's Alpha of 0.965 and 0.93. The results indicated that 60% of the
employees perceived emotional intelligence at a medium level, and 63.3% stated
that they perceived the job performance of employees at a low level. Three
emotional intelligence strategies were proposed: emotional attention workshop,

emotional clarity workshop and emotional repair workshop.

Keywords: Emotional intelligence, job performance, restaurant
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|. INTRODUCCION
1.1. Realidad problemaética

Los recursos humanos son considerados un activo importante de las
empresas y se espera que sean competentes y se desempefien bien en el lugar de
trabajo pues se ha convertido en un tema estratégico en las organizaciones (Jatoba
et al., 2019). EIl desempeiio del recurso humano debe ser tomado en cuenta ya
que afecta el progreso y las metas de la organizacion (Pak et al., 2019).

En el entorno internacional, en el Reino Unido estos temas destacan primero
que, la vida laboral de los colaboradores esta “mas alla” de la tradicion del Reino
Unido; los empleadores muestran una actitud dominante; sin embargo, los
empleados contindian trabajando debido a la falta de competencias a pesar de la
falta de motivacién que poseen. En segundo lugar, los empleados se perciben y se
presentan satisfechos; sin embargo, esta satisfaccion no se refleja en el
desempeiio comercial de los restaurantes de Bangladesh. Por lo tanto, los
empleados expresan satisfaccion con su situacion actual sobre la base de que es
lo mejor que pueden esperar, dadas sus habilidades y competencias especificas, y
la necesidad de cierta seguridad en el entorno del Reino Unido (Razzak et al.,
2022).

Por otro lado, en Indonesia, la pandemia de Covid19 comenzé a ingresar a
Indonesia a principios de marzo de 2020, esta pandemia golpedé a Indonesia
rapidamente, paraliz6 todas las actividades en varios sectores. La ocupacion cayo
al 30% en hoteles y restaurantes (Nugraheni & Triatmanto, 2022). Los empleados
realizaban turnos de trabajo que resultan en recibos de salario no completos,
reducciones de salario, salarios atrasados o terminacion temporal del empleo. El
Covid-19 hace que los empleados sientan precariedad laboral debido a los cambios
en el ambiente organizacional (Karatepe et al., 2020). Los cambios
organizacionales como despidos, reducciones y fusiones, asi como las amenazas
gue desencadenan estrés son factores de inseguridad laboral para los empleados.
Carnevale & Hatak (2020) afirmaron que el mayor desafio que enfrentan los
empleados es cambiar los procesos de trabajo a través del proceso de digitalizacion
para la seguridad del desempefio de los empleados.

Por otro lado, en Corea, Oha y Linda (2022) indicaron que se sabe que la

industria de los restaurantes tiene un ambiente de trabajo notorio con pagos
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inadecuados, horas de trabajo impredecibles, reconocimiento bajo y un horario
intensamente ocupado. Ademas, los empleados de los restaurantes estan
expuestos a un trabajo emocional, ya que deben desempefiarse de manera
constante para garantizar un servicio al cliente satisfactorio. Un entorno de trabajo
tan exigente requiere que los empleados aprovechen los recursos personales,
sociales y organizativos para rendir al maximo y alcanzar sus objetivos
profesionales. Los hallazgos sugieren que los gerentes de recursos humanos,
supervisores y empleados de la industria de restaurantes, en primer lugar, deben
considerar la inteligencia emocional (IE) de los solicitantes al contratar nuevos
empleados. En segundo lugar, la gerencia debe esforzarse por crear un ambiente
de trabajo armonioso donde los empleados estén motivados para participar
activamente en la prestacion de servicios satisfactorios al cliente. En tercer lugar,
los gerentes deben enfocarse en contratar servidores con una actitud orientada al
cliente alto, ademas de tener un IE mas alto. Cuarto, la gerencia debe adoptar
intervenciones a través de sesiones de capacitacion para mejorar ain mas la IE y
la actitud orientada al cliente de los empleados.

El @mbito empresarial en constante cambio implica una intensa competencia,
lo que obliga a las empresas a implementar diferentes estrategias para sobrevivir.
Una de estas estrategias implica la participacion activa del personal para lograr un
desempefio éptimo (Varma, 2017). Con un optimo desempefio de los empleados,
todos los trabajos se completaran con éxito y a tiempo. Los gerentes deben poder
brindar todo el apoyo para un buen desempefio, incluso cuando se toman
decisiones (Ufua et al., 2020).

En la literatura actual, se destaca que ha habido varios estudios sobre la IE
en varios aspectos. Todos estos estudios destacaron especialmente en el
desempefio y su relacion con la IE de los empleados (Sembiring et al., 2020), el
comportamiento en el lugar de trabajo de los empleados bancarios en el contexto
indio (Makkar & Basu, 2017), el rendimiento académico en nivel superior en Kuwait
(Halimi et al., 2020), cumplimiento laboral en la industria hotelera (Jung & Yoon,
2016) y sobre el desempefio laboral en la industria manufacturera en Sudéafrica
(Mukwakungu et al., 2018).

El Restaurante 25 Horas es un restaurante chiclayano con 16 afios en el

mercado nortefio. En Chiclayo tiene una sucursal que brinda el servicio de venta de
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comida criolla y selvatica con 35 colaboradores. A medida que la organizacion
continta creciendo, es importante trabajar la I.E. con sus asociados para mejorar
su desempeiio. Para el Restaurante 25 Horas es importante realizar sus
actividades a través de métricas de alta calidad, por lo que el desempefio del
personal es muy importante debido a la reciente baja satisfaccion del cliente en el
servicio prestado, han surgido discrepancias entre los colaboradores, con los
clientes y con la parte directiva, lo que hace necesario evaluar la IE y su influencia
en el desempefio laboral en dicha institucion.

1.2. Antecedentes de estudio

En Jordania, los investigadores Alheet y Hamdan (2021) elaboran un estudio
con el fin de examinar el vinculo entre la IE y el desempefio laboral en la industria
minorista jordana. Utilizando los datos de 120 empleados de diferente edad, género
y experiencia laboral, el estudio encuentra un vinculo de la IE y el desempefio del
personal. También se observa que la IE difiere con respecto a la experiencia de los
empleados, pero no con el género o la edad. El estudio recomienda a las
organizaciones jordanas que introduzcan programas de desarrollo de IE para el
personal existente para mejorar su desempefio en el trabajo.

Por otro lado, Miao et al. (2021) indicaron que los trabajadores de la
hospitalidad son trabajadores emocionales porque deben mostrar las emociones
apropiadas a sus clientes para brindar un servicio sobresaliente. La IE ayuda a los
empleados a regular sus emociones y mostrar las emociones apropiadas y, por lo
tanto, deberia ayudar a los trabajadores de la hospitalidad a brindar un servicio
sobresaliente. Sin embargo, la fuerza del vinculo de la IE y el desempefio del
personal en cuanto a su hospitalidad varié sustancialmente entre los estudios. En
consecuencia, el proposito de su estudio fue aclarar los hallazgos mixtos y
examinar si la IE puede incrementar el desempefio del personal en la hospitalidad.
El metaandlisis indicé una relacion positiva en ambas variables (pA: 0,54).

Asimismo, Pekaar et al. (2017) estudio el vinculo entre la IE y el desempefio
del personal centrandose en la interaccion entre la IE centrada en uno mismo y en
los demas. Se realizaron dos estudios diarios entre abogados de divorcio y
vendedores. Adoptaron una perspectiva de dos niveles que incluia diferencias en

IE (IE a nivel de persona) y fluctuaciones dentro de la persona en el uso de IE (IE
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promulgada). Se planteo la hipotesis de que centrarse en las emociones de los
demas predice el desemperio laboral en los trabajos sociales. Los analisis multinivel
mostraron que la evaluacion de las emociones de los demas contribuyé mas al
desempeiio laboral (Estudios 1y 2) y objetivo (Estudio 2) que otras dimensiones de
la IE. Este vinculo fue mas evidente en la IE a nivel de persona en el Estudio 1y en
la IE promulgada en el Estudio 2. Ademas, las dimensiones de la IE interactuaron
con respecto al desempeiio laboral, de modo que evaluar las emociones de una
persona fue mas efectivo que evaluar las emociones de dos personas (la otra 'y uno
mismo), y evaluar las emociones de los demas era mas efectivo cuando también
se usaban o regulaban las propias emociones.

Por otro lado, Oha y Linda (2022) sobre la base del modelo de recursos y
demanda de trabajo, su estudio sintetiza la literatura existente al examinar el
impacto de la IE en el comportamiento orientado al cliente de los empleados de
restaurantes; y cOmo esta relacion esta mediada por el compromiso laboral hacia
el lugar de trabajo. Es més, También se investiga el impacto moderador de la actitud
orientada al cliente en la relacion indirecta entre la IE, el comportamiento orientado
al cliente y el compromiso laboral. Se recopilaron datos de 267 empleados de
restaurantes de servicio completo no gerenciales en los Estados Unidos que
trabajan a tiempo completo (al menos cuarenta horas 0 mas por semana). Los
resultados demostraron que la IE se asocia positivamente con el comportamiento
orientado al cliente. El engagement en el trabajo medi6 el vinculo de la IE y el
comportamiento orientado al cliente. Esta relacion mediada se modera aun mas por
la actitud orientada al cliente.

Asimismo, Hadi (2022) analiz6 el efecto de los recursos humanos basados
en el conocimiento (KB) en el desempeiio de los empleados (PE), el efecto del
compromiso organizacional (OC) en el PE, el efecto de la KB en la Inteligencia
Emocional (IE), el OC en la IE. Fue una investigacion cuantitativa transversal. Los
resultados mostraron que tanto OC como IE tuvieron un efecto positivo significativo
en PE, mientras que KB tuvo un efecto positivo en PE, mientras que OC y KB
afectaron significativamente a IE. Para el impacto mediador de la IE, resulta que la
IE fortalece la relacién entre OC y PE, mientras que la IE debilita la relacion entre
KBy PE. A partir de este estudio se encontroé que la IE es el factor mas dominante

que influye en el PE en comparacion con los otros dos factores, esto muestra la
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necesidad de aumentar la IE para los empleados de Modern Retail mediante la
construccion de un sistema que incluya indicadores de IE en el proceso de
contratacion, aprendizaje y desarrollo.

En cuanto a los antecedentes en el entorno nacional, Diaz y Chavarry (2022)
elaboraron un estudio que tuvo por objetivo recoger informacion de investigaciones
desarrolladas mediante el indice de IE, es una herramienta poderosa para mejorar
el desempefio de los gerentes dentro de una organizacion. Se buscé en las bases
de datos ScienceDirect y Scopus, seleccionando 18 articulos originales publicados
con antigiiedad de seis afios. Mostrando resultados donde la IE se aplica como una
herramienta estratégica para tener mayor rendimiento en el desempefio de los
colaboradores en los puestos que ocupan. Ademas, diversos estudios han
demostrado un vinculo positivo de la IE y el desempefio del personal. Por ultimo, la
IE es un factor importante en el entorno laboral, no solo para motivar a los
empleados, sino también para mejorar el clima laboral y permitir que los
funcionarios interactien sanamente con los miembros de la organizacion.

Galvez (2022) analiz6 el vinculo existente entre IE y desempefio laboral de
un outsourcing. El disefio metodoldgico aplicé un estudio descriptivo correlacional
donde fueron 120 los informantes que sus edades estaban entre los 20 y 53 afios
(M=36.49; DE=8.09). Los cuestionarios validados por Saldafia (2020) se utilizaron
para recolectar los datos. Dentro de los hallazgos se evidencid estadisticamente
que la IE tiene relacion positiva y moderada (r=.34; p<.01) con el desempefio del
personal. La habilidad de motivacion tiene un mayor efecto (moderado) sobre el
desempefio (r=.35; p<.01), en comparacion con las habilidades de
autoconocimiento, habilidades sociales, empatia y autorregulacion.

Asimismo, Alvarez y Mendoza (2021) estudiaron el vinculo entre la IE y el
desemperio del personal de un call center en Lima. El disefio metodoldgico que se
desarrollo fue descriptivo correlacional en el cual 153 empleados participaron en la
toma de datos. Con una prueba piloto y verificar el nivel de confianza obteniendo
una confiabilidad de 0.847. Dentro de los hallazgos de este estudio resalta un
vinculo positivo y fuerte (Rho 0.935 y p-valor 0.000) entre la IE y desempefio laboral
en los empleados del call center.

Bartra et al. (2022) estudiaron el vinculo de la IE en el desempefio de los

empleados de una corporacion de tecnologia en Lima. Es estudio fue cuantitativo
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y se suministraron 300 encuestas. Los hallazgos indicaron que el manejo de la IE
tiene una influencia en el desempefio (0.78). EI desempefio laboral y la IE
alcanzaron un nivel alto (58 % y 63.3 %). La atencion emocional influencia a nivel
medio en el desempefio. La claridad emocional tiene una alta influencia en el
desemperio, en ese sentido los empleados pueden comprender y conocer sus
emociones y las de otros integrandolas en su comportamiento. La regulacion
emocional impacta directamente con un nivel medio en el desempefio, es decir, Si
regulan sus emociones, mejoran su desempefio y resuelven conflictos
interpersonales.

Asimismo, Trujillo y Calsina (2022) exploro el vinculo de la IE y desempefio
del personal de la Municipalidad Distrital de Ajoyani. De tipo correlacional con 60
participantes que respondieron cuestionarios estructurados. Al analizar los datos,
se comprob6 que la IE y desempefio se correlacionaron en forma positiva y
altamente significativa (Rho=0.713, p=0.000).

De la misma manera dentro de los antecedentes a nivel local, Oliva 'y Ynga
(2020) plantearon un estudio que tuvo como fin principal proponer estrategias de IE
con el propésito de impulsar el desempefio del personal de Mibanco Ferrefiafe. El
disefio metodoldgico tuvo un enfoque cuantitativo de caracter proyectivo, en el que
36 informantes participaron en la toma de datos. Los instrumentos disefiados por
los autores fueron validados por juicios de expertos con una confiabilidad de 0.819.
Dentro de los hallazgos resalta la IE en nivel medio (50%), el desempefio laboral
en nivel medio (44%). EIl estudio concluye con una propuesta para fortalecer el
desemperio del personal de dicha institucion.

En ese mismo contexto, Pajares (2018) plante6 como propdsito general
establecer estrategias de IE para incrementar el desempeiio del personal de Ripley
S.A., en ese sentido hizo uso de una metodologia descriptiva aplicativa, en la que
32 empleados de dicha institucién participaron como informantes a través de
cuestionarios validados por expertos, a quienes se les suministro el test de ICE de
BarOn de 133 items. Los principales hallazgos dan cuenta de un nivel medio de IE
(71%), nivel regular del desempefio laboral (87.6%), asimismo estadisticamente se
encontré un vinculo positivo bajo entre las variables en la muestra analizada. El

investigador sugiere implementar una serie de estrategias de IE al final del estudio.
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Por otro lado, Davila y Inga (2018) plantearon elaborar una propuesta de
estrategias de IE para incrementar el desempefio del personal de MiBanco Balta.
La metodologia escogida da cuenta de un estudio descriptivo con propuesta, la
misma que tuvo 35 empleados como informantes los que a través de un
cuestionario brindaron la informacioén a ser procesada estadisticamente para los
resultados respectivos. Los hallazgos después del procesamiento estadistico
determinaron que el 49% a veces cumple sus actividades en el tiempo establecido
y el 40% indic6 que casi hunca el salario va acorde a las actividades que realiza.
En cuanto a los causantes que impactan en el desempefio laboral se determinaron
los siguientes: la eficacia, eficiencia y productividad laboral, desarrollo, el liderazgo
y la identidad institucional y la formacion. El investigador sugirié implementar una
serie de estrategias de IE al final del estudio.

Perez y Ventura (2022) elaboraron un estudio que tuvo como propdsito
establecer una propuesta de IE para impulsar el desempefio laboral en la Micro red
de salud de Chachapoyas, con estudio de tipo aplicado y propositivo en el que 30
trabajadores respondieron las encuestas, y se obtuvo nivel medio de la IE y del
desempefio laboral. Las estrategias propuestas fueron método Mindfulness,
gestion del conocimiento, motivacién, sentido de pertinencia y trabajo de habilidad
social en equipo.

Calderdn (2022) propusieron estrategias de |IE para impulsar el desempefio
laboral en Scotiabank Chiclayo, con estudio de tipo aplicado y propositivo en el que
25 promotores de servicios respondieron las encuestas, y la propuesta estuvo
orientada hacia el método Mindfulness. Luego de aplicada la propuesta el
desempefio laboral mejoré en la muestra analizada.

Burga (2022) analizo el vinculo de la IE en el desempefio laboral de los
colaboradores del Gobierno Regional de Lambayeque, con estudio de tipo aplicado
y propositivo en el que 169 trabajadores respondieron las encuestas. EIl autor
concluye con la afirmacion de la existencia de vinculo de la IE en el desempefio

laboral en la muestra analizada
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1.3 Teorias relacionadas al tema

La teoria relacionada con el tema, hay una definiciéon de estrategia en los
negocios propuesta por Trazijan (2018) afirmando que la estrategia es un plan que
integra las metas y politicas clave de la organizacion y define un conjunto
consistente de acciones a tomar.

En cuanto a la conceptualizacién de inteligencia emocional, Duque et al.
(2017) indico que la IE es un esfuerzo humano por identificar emociones propias y
de terceros y gestionarlas de forma adecuada beneficiando al entorno. Alheet y
Hamdan (2021) indicaron que la IE es la facultad de comprender y reconocer las
emociones en si mismo y del resto de personas. En el lugar de trabajo, ayuda a
preservar un ambiente de trabajo saludable a través de una mejor colaboracion
entre los trabajadores. Para Goleman (2016) la IE es la capacidad de las personas
para comprender sus emociones personales y de los demas y es fundamental para
desarrollar habilidades como la motivacion, empatia, autoconocimiento, capacidad
de construir buenas relaciones y la autorregulacion.

Asimismo, Goleman (2016) conceptualizé a las estrategias de inteligencia
emocional como aquellas que permite al individuo escoger un camino de accion
para aplicar y aprender habilidades practicas en una compaiiia, aplicar la
autoconciencia y manejar las emociones a través del autoaprendizaje, la
autorregulacion y el compromiso, reconociendo y comprendiendo las necesidades
de los demas, y provocando reacciones deseables a partir de los demas.

Un aspecto clave de la IE es la habilidad de leer y tener comprension de las
emociones y sentimientos, por lo que la IE puede ayudar a los trabajadores a
percibir las emociones de los clientes. La investigacion ha demostrado que la IE es
una construccion popular (Ashkanasy et al., 2017) y predice una serie de resultados
importantes en el lugar de trabajo, como las actitudes laborales de los trabajadores,
la tarea de los trabajadores y desempefio contextual, liderazgo, salud y bienestar
(Miao et al., 2018).

La definicion de IE es un tema de debate, sin embargo, seguimos la literatura
principal en este campo y conceptualizamos la IE como el conocimiento sobre los
procesos emocionales y la tendencia o capacidad de utilizar este conocimiento para

regular el comportamiento emocional y social (Petrides, 2011).
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En el Modelo de Cuatro Ramas de Mayer y Salovey (1997), la IE se define
en “la capacidad de (1) razonar y comprender la emocién, (2) asimilar la emocién
en el pensamiento, (3) percibir y expresar la emocion, y (4) regular la emocion en
uno mismo y en los demas” (Mayer et al., 2000, p. 396). Estas dimensiones se
pueden estructurar jerarquicamente y la regulacion emocional de la dimensién de
orden mas alto parece desempeiiar un papel vital en el entorno laboral (Joseph &
Newman, 2010).

En lugar de centrarse en qué tipo de dimension de la IE predice el
desempeiio laboral, especificamente, durante las interacciones sociales, las
dimensiones de la IE pueden estar dirigidas a uno mismo o a los demas (Salovey
& Mayer, 1990). Es probable que las dimensiones de la IE centradas en los demas
aporten mas en el desempefio laboral, que la contribucion de las dimensiones de
la IE que se centran en si mismo teniendo en cuenta los trabajos de las otras
personas que conforman “el nucleo” del trabajo.

Por ejemplo, una tarea importante para los vendedores es convencer a otras
personas. Como otro ejemplo, para los consejeros, una tarea importante es
reaccionar ante otras personas. Un fuerte enfoque en las propias emociones en
tales trabajos puede incluso ser contraproducente si distrae la atencion y demanda
recursos que no pueden usarse para enfocarse en las emociones de los demas.
Por lo tanto, es importante explorar los posibles efectos diferenciales de las
dimensiones de la IE centradas en si mismos y en el resto, mientras que el uso
exclusivo de las puntuaciones generales de la IE puede enmascarar dichos efectos.

Los esfuerzos anteriores para definir y medir la IE han dado lugar a tres
corrientes de investigacion. Estas corrientes consideran la IE como un rasgo o
como un conjunto de habilidades (Zeidner et al., 2008). Las corrientes son (a) IE de
capacidad basada en las cuatro ramas de Mayer y Salovey (1997), (b) IE de
capacidad autoinformada basada en el modelo de cuatro ramas, y (c) IE de rasgo
autoinformada que va mas alla del Modelo de cuatro ramas (Ashkanasy & Daus,
2005). Estas corrientes reflejan un debate en curso sobre la naturaleza de la IE y
su superposicién con las habilidades cognitivas y/o los rasgos de personalidad.
Especificamente, la IE de rasgo tiende principalmente a compartir la variaciéon con
la personalidad, mientras que la IE de habilidad covaria principalmente con las

habilidades cognitivas.
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La distincion en las dimensiones de la IE en términos de estar centrado en
si mismo o en los demas es importante. Por ejemplo, cuando un vendedor se
enfrenta a un cliente enojado, puede centrarse en las emociones del cliente (p. ej.,
calmarlo), pero también puede centrarse en su propia reaccion emocional (p. €j.,
mantener la calma). Esta distincion se incorpora en la conceptualizacion de la IE
por Davies et al. (1998) en la que consideraron la evaluacion de la emocion como
un compuesto de percepcion de la emocion y comprension de la emocion dividida
en un componente de evaluacién de la emocion propia y un componente de
evaluacion de la emocion de los demas. La Escala de IE de Wong y Law (WLEIS),
distinguid empiricamente estos componentes, lo que indica que las personas
pueden diferir en las dimensiones de la IE que se encuentre centradas en uno
mismo o en los demés (Wong y Law, 2002).

Por lo tanto, dichas dimensiones, pueden contribuir al desempefio laboral,
particularmente cuando involucra a otras personas. Sin embargo, es posible que
esas dimensiones no contribuyan necesariamente al desempefio laboral en la
misma medida. Por ejemplo, si uno quiere lograr un objetivo social especifico, como
mediar en un conflicto o vender un producto, entonces dichas dimensiones pueden
ser particularmente util porque le influye en su comportamiento o estado de animo.
Por el contrario, al tratar con los demas, puede tener menos eficacia para influir en
los demas e incluso puede volverse contraproducente cuando se dirige demasiada
atencion a uno mismo.

Como la mayoria de los instrumentos de IE mas conocidos no distinguen
explicitamente entre la IE centrada en uno y en los demas. En la prueba de IE de
Mayer-Salovey-Caruso, las puntuaciones de las subtareas que se centran en las
emociones de los demas (la tarea de las caras y la tarea de relacion emocional) se
combinan con las puntuaciones de las subtareas que se centran en las emociones
de uno mismo en una puntuacion general. (Mayer et al., 2003).

De manera similar, en el Cuestionario de Rasgo de IE, las facetas que se
enfocan en las emociones de los demas (p. €j., la faceta de conciencia social y la
faceta de empatia) se combinan con facetas que se enfocan en las emociones
propias en una puntuaciéon general (Petrides, 2009). Sin embargo, los estudios que

examinan el vinculo entre la IE y el desempefio laboral con el WLEIS respaldan la
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idea de que las dimensiones de la IE centradas principalmente en otros son
relevantes.

En este estudio se tomara la conceptualizacion de |.E. teniendo en cuenta el
modelo de Salovey y Mayer (1990) que la definieron como “la capacidad de
monitorear las emociones y los sentimientos de uno mismo y del resto de personas,
de discriminar entre ellos y utilizar esta informacion para orientar la accion y los
pensamientos propios” (p. 189). Se considera una inteligencia genuina porque
permite que las personas usen las emociones de manera adaptativa para que
puedan resolver problemas y adaptarse de manera efectiva al entorno (Salovey y
Mayer, 1997 citado en Rodriguez-Espartal, 2012). Por lo tanto, las emociones son
la parte primordial del trabajo, y se entiende que regula los factores definitivos y el
comportamiento humano confirmado en el &mbito intra e interpersonal (Lopez &
Rodriguez, 2015).

En el modelo de Mayer y Salovey (1995), la |.E. evalla tres dimensiones: (1)
atencién emocional: incluye la capacidad para identificar y percibir las emociones,
con la capacidad de valorar y expresar de forma correcta los sentimientos propios
ante nuevas necesidades. Para una persona se define como la capacidad de
atender a los sentimientos de manera adecuada.

(2) Claridad emocional: es la capacidad de analizar diferentes emociones y
comprender sus relaciones y diferencias, asi también comprender estados
emocionales complejos. Para un individuo es la capacidad de entender bien sus
estados emocionales.

(3) Reparacion emocional: corresponde a la capacidad de regular la emocién
para lo cual necesitamos apertura para experimentar las diferentes emociones, bajo
la consigna que ninguna emocion es mejor que cualquier otra emocion. En ese
sentido, la regulacion emocional es importante para la interaccién en la sociedad
porque nos permite recopilar informaciéon que puede usarse para interactuar
adecuadamente en un contexto particular.

Spanish Modified Trait Meta-Mood Scale-24 (TMMS-24), esta herramienta
de evaluacion, denominada TMMS-24, fue desarrollada por Mayer y Salovey
(1995). Esta es una version reducida del TMMS-48 creada por Salovey et al. (1995)
y aplicada al espafiol por Fernandez et al. (1998). Luego se selecciond los items

de alta consistencia interna de un total de 48 items de la escala original y creandose
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una de 24 items llamada TMMS-24 (Fernandez et al., 2004). La original es una
escala rasgo que se encarga de evaluar el metaconocimiento de las emociones en
cuanto a su estado a través 48 items, donde se pone en énfasis la habilidad,
conciencia y capacidad de las emociones para ser reguladas.

El TMMS-24 evalla la Inteligencia Emocional Percibida (IEP), donde las
habilidades emocionales de las personas son un aspecto metacognitivo. Presenta
24 items conformado por dimensiones de tipo interpersonal: atencion emocional,
reparacion emocional y claridad emocional. En esta version esta escala mostro
tener elevados indices de fiabilidad. La version que se utilizara es una version en
espafiol de la escala propuesta por Fernandez et al., (2004), que también se utiliza
en estudios similares en un contexto nacional (Ramirez, 2021).

El desempefio laboral, ha tenido mayor consideracion por parte de los
investigadores del comportamiento organizacional, probablemente por la estrecha
relacion de la productividad organizacional con el desemperio del personal (Gabini,
2018). Robbins y Coulter (2010) confirmaron que del desempefio laboral se puede
concluir sobre el éxito que tiene una organizacion, un proceso o un individuo para
lograr sus objetivos. Choi et al. (2018) lo conceptualizé como el comportamiento de
un empleado en la busqueda de una meta.

En la actualidad se le define como comportamiento alineados a los objetivos
de la organizacion y bajo control individual, que atribuyen resultados a la empresa
(Gabini y Salessi, 2016). Por supuesto, Motowidlo (2003) sostiene que el
desempefio laboral es la contribucidon de cada empleado a la eficacia de su
empresa en funcién de su comportamiento durante un periodo de tiempo.

En general, el desempefio se refiere a la ejecucion de las tareas asignadas
a la persona. Lo que hace un empleado en el trabajo, o como lleva a cabo la tarea,
se llama desempefio. Por lo tanto, el desemperio (el proceso de operacion) es una
coleccién de comportamientos individuales en relacion con el trabajo dado.
Ademas, el desempefio laboral de los empleados en una organizacion refleja sus
conocimientos, habilidades, comportamiento y valores éticos. Es la capacidad de
los empleados para cumplir con las expectativas de la organizacion
(Darvishmotevali y Ali, 2020).

Sin embargo, existen varios puntos de vista involucrados en la explicacion

del concepto de desempefio laboral, y se acepta ampliamente que el desempefio
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laboral es una construccion multidimensional (Campbell et al., 1993). Campbell et
al. (1993) afirmd que el rendimiento debe explicarse desde dos perspectivas:
conductual y de resultado. Desde el punto de vista del comportamiento, el
desempefio laboral se refiere a lo que hacen los empleados o como se comportan
cuando estan en el trabajo. Desde la perspectiva de los resultados, el desempefio
se refiere a los resultados del comportamiento de los empleados. En otras palabras,
el desemperio puede definirse como una evaluacion de los resultados. De hecho,
los aspectos conductuales y de resultados del desempefio estan vinculados entre
Si.

Ademas, el desempefio puede dividirse en dimensiones de efectividad y
productividad (Pritchard, 1992). Hay una diferencia significativa entre la
productividad y la eficacia. Mientras que la efectividad se refiere al grado en que
algo logra producir un resultado deseado, la productividad se explica como la
efectividad del esfuerzo productivo, especialmente en la industria, medida en
términos de la tasa de produccion por unidad de insumo. EI objetivo de las
organizaciones es adoptar un enfoque de mejores practicas y crear un lugar seguro
para guiar a los empleados hacia un mejor desempefio organizacional, niveles mas
altos de calidad del servicio y, en ultima instancia, aumentos en la productividad y
la rentabilidad.

En cuanto a las teorias del desempefio laboral se tiene la Teoria de la
equidad, en la cual el desempefio laboral se relaciona con el trato que el empleado
recibe, por lo tanto, el aprecio se ve reflejado en lealtad y mayor eficacia en sus
labores (Klingner & Nabaldian, 2002). Teoria de las expectativas, se centra en la
satisfaccion del personal, lo que lleva a un desempefio 6ptimo, a través de tres
factores: (a) la importancia que el empleado otorga a sanciones o recompensas, (b)
la evaluacion del empleado sobre su satisfaccion en el trabajo, y (c) el propdsito de
realizar un trabajo a nivel esperado (Vroom, 1964). Teoria de la finalidad o de las
metas, la motivacion afecta las intenciones del personal para realizar las tareas. Es
la busqueda consciente del empleado de una meta u objetivo al realizar una tarea,
cuando se incluye un cierto nivel de esfuerzo que determina el nivel de desempefio
de la tarea (Locke, 1976).

En este estudio se uso el test de desempefio laboral desarrollada por

Koopmans et al., (2013), adaptado por Gabini y Salessi (2016), que toma en
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consideracion las siguientes dimensiones: (1) desempefio en la tarea, son los
comportamientos que se requieren para lograr la produccion de bienes (Gabini,
2018). La finalizacion de la tarea depende de las tareas mencionadas en la
descripcion del puesto y el desempefio de la tarea especifica (Murphy, 1989). Los
estudiosos lo asocian con las destrezas, habilidades y conocimientos incluidos
formalmente en la descripcidn del puesto, y como resultado, requieren los aspectos
técnicos del trabajador para desempefar el puesto (Motowidlo, 2003).

(2) Desempefio en el contexto, son las actividades que no estan incluidas en
el comportamiento laboral relacionado con las tareas, pero tienen un impacto en el
desempefio de la organizacion y contribuye a conseguir la eficiencia en la
organizacion, facilitando las actividades y tareas empresariales. El desempefio en
contexto se refiere al desarrollo de los colaboradores y a las actitudes en el lugar
de trabajo (Gabini, 2018).

(3) Comportamientos contraproducentes, es un comportamiento antisocial
que afecta negativamente el funcionamiento de la organizacién. Asimismo, el
comportamiento contraproducente es un comportamiento voluntario y discrecional
gue viola las normas organizacionales. EI comportamiento negativo se conoce
como comportamiento contraproducente y se caracteriza por que los empleados no

hacen lo suficiente o dafian activamente a la organizacion (Gabini, 2018).

1.4. Formulacién del problema
¢De qué manera la inteligencia emocional como estrategia puede mejorar el

desemperio laboral de los colaboradores del Restaurante 25 Horas?

1.5. Justificacion e importancia del estudio

La investigacion se justifica en los siguientes aspectos, tiene justificacion
practica, puesto que se da un aporte a las instituciones privadas para un mejor
manejo y entendimiento de la IE y el desempefio de los empleados. Proporciona un
marco para promover una mejor comprension del vinculo entre la IE de los
empleados y su desempefio en los restaurantes de Peru. Ademas, el documento
hace recomendaciones para futuras investigaciones, y servira de aporte para otros
investigadores. Tiene justificacion tedrica puesto que este estudio se suma a la

escasa literatura sobre la IE de las personas en los negocios de restaurantes de
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Chiclayo y la relacion con el desempefio laboral. Este estudio descubre
moderadores tedricamente importantes que contribuyen a la investigacion de la IE
y desempefio, y la literatura relacionada con estas variables. EIl presente estudio
presenta una base teorica y realiza un metaanalisis para dilucidar el vinculo la IE y
el desemperiio del personal de un restaurante e identificar los moderadores que
condicionan esta relacion.

Es socialmente justificable, ya que los datos recopilados seran utilizados por
empresas que brindan servicios similares a Restaurante 25 Horas para identificar y
luego desarrollar recomendaciones para mejorar el desempefio y la IE de sus
empleados, lo que influira en colaboradores mas efectivos lo que repercute en una
sociedad mejor pues pretende cambiar el paradigma de los gerentes de los
restaurantes, a fin de identificar y valorar las motivaciones de los trabajadores.
Tiene justificacion metodoldgica, ya que se utilizan métodos cientificos en todo su
desarrollo, y el presente estudio utilizard cuestionarios para obtener informacion a
través de la cooperacion de la poblacion del Restaurante 25 horas. Este estudio
resulta importante pues pone de manifiesto el estudio de dos variables como la IE
y el desempefio laboral como variables de impacto organizacional en la

productividad e indicadores de las compafiias.

1.6. Hipotesis
Si se propone la inteligencia emocional como estrategia mejorara el

desemperio laboral de los colaboradores del Restaurante 25 Horas, Chiclayo.

1.7. Objetivos
Objetivo general
Proponer la inteligencia emocional como estrategia para mejorar el
desempefo laboral de los colaboradores del Restaurante 25 Horas,

Chiclayo.
Objetivos especificos

Describir el nivel de inteligencia emocional de los colaboradores del

Restaurante 25 Horas.

24



Analizar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores del
Restaurante 25 Horas.
Disefiar una propuesta de estrategias de inteligencia emocional para

mejorar el desempefio laboral de los colaboradores del Restaurante 25
Horas.
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ll. MATERIAL Y METODO
2.1. Tipo y Disefio de Investigacion

Esta investigacion fue del tipo descriptiva, Hernandez et al. (2018)
propusieron que la investigacion descriptiva describe las caracteristicas de los
sujetos a través de preguntas.

Este estudio también fue propositivo puesto que recogio informacion a través
de un diagndstico, luego se realizé un analisis y fundamentacion de teorias para
finalizar con una propuesta de solucion (Estela, 2020; Rodriguez, 2020).

El marco metodoldgico de este estudio considerd un disefio no experimental
— transversal, en ese sentido esta investigacion fue no experimental pues no hubo
manipulacion intencionalmente de las variables en estudio (Hernandez et al., 2018).
Asimismo, fue un estudio transversal ya que se recopilé los datos en un solo
momento de acuerdo con el cronograma que se planteo en este estudio (Gavilanez,

2021). El esquema a seguir en este disefio fue el que se muestra a continuacion:

Figura 1

Esquema de investigacion

M o - *@ ----------- » P

Donde:

M= Muestra
O= Informacién
D= Método

tn= Andlisis de teoria

P= Propuesta
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2.2. Poblacion y muestra

Poblacion

El conjunto poblacional corresponde a un grupo de personas a quienes se
les realiza el estudio (Hernandez et al., 2018). Fue de 35 empleados. El criterio de
inclusion consider6 empleados mayores de edad, y con mas de un afio de
antigiiedad. El criterio de exclusion consider6 empleados que no tienen 1 afio
trabajando.

Muestra
Hernandez et al. (2018) indican que la muestra es un subconjunto de la
poblacion. La muestra fue de 30 empleados.

Muestreo
El muestreo selecciona a un conjunto de individuos de la poblacion (Ramirez

& Calles, 2021). En este estudio se trabajard con un muestreo por conveniencia.

Unidad de analisis

Los empleados del Restaurante 25 Horas en Chiclayo.

2.3. Variables y Operacionalizacion

Variable independiente: Inteligencia emocional
Definicion conceptual

Alheet y Hamdan (2021) indicaron que la inteligencia emocional es la
capacidad de comprender y reconocer las emociones en uno mismo y en los
demas. En el lugar de trabajo, ayuda a preservar un ambiente de trabajo saludable

a través de una mejor colaboracion entre los trabajadores.
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Definicion operacional

La inteligencia emocional utilizara el TMMS-24 que incluye 24 items en un
formato de respuesta tipo Likert y evaluard tres dimensiones: (a) reparacion
emocional, (b) atencién emocional y (c) claridad emocional.

Dimensiones e indicadores
D1: Reparacion emocional
Soy capaz de regular los estados emocionales de forma adecuada
D2: Atencion emocional
Soy capaz de atender a los sentimientos de forma adecuada
D3: Claridad emocional

Comprendo bien mis estados emocionales

Escala de medicién: ordinal

Variable dependiente: Desempefio Laboral
Definicion conceptual

Choi et al. (2018) lo conceptualiz6 como el comportamiento de un empleado
en la busqueda de una meta. En la actualidad se le define como comportamientos
alineados a los objetivos de la organizacion y bajo control individual, que atribuyen

resultados a la empresa (Gabini & Salessi, 2016).

Definicion operacional
El desempefio laboral sera diagnosticado por las siguientes dimensiones: (a)
desempeiio en la tarea, (b) desempefio en el contexto y (c) comportamientos

contraproducentes.

Dimensiones e indicadores
D1: Desempefio en el contexto
Iniciativa.
Tareas laborales desafiantes.
Actualizacién de conocimientos y habilidades laborales.

Soluciones creativas.
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D2: Desempefio en la tarea
Planeamiento y organizacion del trabajo.
Orientacion a resultados.
Priorizacion del trabajo.
Eficiencia laboral.

D3: Comportamientos contraproducentes
Negatividad.
Conductas que dafan a la organizacion.

Escala de medicién: ordinal
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Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Cuadro de operacionalizacion de variables

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores ltems msg;ggﬁ
Ordinal
Atencion Soy capaz de e
; nder ikert:
Alheet y Hamdan (2021) emocional atender a 10s 1-8 €
. S : . . . sentimientos de
indicaron que la inteligencia La inteligencia emocional
. . L forma adecuada 1. Nada de
emocional es la capacidad de utilizard el TMMS-24 que Acuerdo
comprender y reconocer las |fncluyte 34 items tent'un Comprendo bien 2. Algo de
. . mocion n uno mism n form r i ; :
ineligencia  STO%1oNES en uno mismo y en formato de respuesta tip0. Caridad mis estados o6  Acterdo
emocional os demas. En el lugar de Likert y evaluara tres gmqgional emocionales
trabajo, ayuda a preservar un dimensiones: (a) atencion
. . . . 3. Bastante de
ambiente de trabajo saludable a emocional, (b) claridad acuerdo
través _Eje una mejor emoc?onal y (c) reparacion Soy capaz de
colsb.ordamon entre los emocional Reparacion regular los 1724 4.Muy de Acuerdo
trabajadores emocional estados
emocionales de 5.Totalmente de
forma adecuada acuerdo
Variable Definicion Definicidon operacional Dimensiones Indicadores items Escgla_ Eje
conceptual medicién
Choi et al. (2018) lo El desempefio laboral seré Planeamiento y Likert:
Desempefio conceptuahzo_ como d]ag_nostlcao!o por _Ias Desempefio organizacion del trabajo.
el comportamiento de siguientes dimensiones: (a) . . 1-7 1. Totalmente
Laboral ~ en la tarea Orientacion a resultados.
un empleado en la desempefio en la tarea, (b) L . en
busqueda de una desempefio en el contextoy Priorizacion del trabajo. desacuerdo
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meta. En la (¢)

comportamientos

actualidad se le contraproducentes.

define como
comportamientos
alineados a los
objetivos de la
organizaciéon y bajo
control individual, que
atribuyen resultados a
la empresa (Gabini &
Salessi, 2016).

Eficiencia laboral.

2. En
desacuerdo

Desempefio
en el contexto.

Iniciativa.

Tareas laborales
desafiantes.
Actualizacion de
conocimientos y
habilidades laborales.
Soluciones creativas.

3. Nide
acuerdo ni en
desacuerdo
4. De acuerdo
5. Totalmente

8-11 de acuerdo

Comportamientos

contraproducentes.

Negatividad.
Conductas que dafian a
la Organizacion.

12-16
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica: Encuesta, Palomino et al. (2019) argumentan que es una
estrategia, medio o recurso dirigido a comprender la realidad de una o mas
variables de investigacion en un momento dado. Asi mismo, el cuestionario sera el
instrumento para tomar datos, por medio de preguntas previamente formuladas,

fueron dos cuestionarios los cuales fueron validados por expertos.

Tabla 2

Validacion del instrumento por juicio de expertos

Experto N°: 1 Dr. Mego Nuiez Onésimo

Experto N°: 2 Dr. Saavedra Carrasco José Gerardo

Experto N°: 3 Mg. Chuquitucto Cotrina Lisseth Katherine

La confiabilidad del cuestionario hace referencia a la consistencia que debe
tener para diagnosticar las variables (Nifio, 2019). Se utiliz6 para tal fin el Alfa de
Cronbach, aplicando 10 cuestionarios piloto a colaboradores de otro restaurante

con similares caracteristicas.

Tabla 3
Fiabilidad de la variable inteligencia emocional
Alfa de Cronbach N°
0.965 24

En el resultado se ha obtenido 0.965, esto hace referencia a que la

coeficiencia de Alfa de Cronbach es Excelente.

Tabla 4
Fiabilidad de la variable desempefio laboral
Alfa de Cronbach N°
0.930 16

En el resultado se ha obtenido 0.930, esto hace referencia a que la
coeficiencia de Alfa de Cronbach es Excelente. Se observa mediante las tablas
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que la confiabilidad del instrumento para la variable inteligencia emocional es de
0.965 y que el nivel de confiabilidad para la variable desempefio laboral es de 0.930,
por lo que se concluye que el instrumento propuesto para el andlisis de ambas
variables es confiable dado que se aproxima a la unidad.

2.5. Procedimiento de analisis de datos

Primero se ingresaron los datos al software IBM SPSS 27, en este caso se
verifica la integridad de los datos, y luego se realiza un analisis descriptivo de los
datos. Se identifico los baremos para definir niveles de variables, o que permitié
identificar las percepciones del personal. Tras el analisis estadistico de los datos,
se elaboré la propuesta, teniendo en cuenta los valores obtenidos de la primera
variable, de los que se deriva la estrategia a definir.

2.6. Criterios éticos

Para el presente estudio de caracter investigativo, se consideré los
siguientes aspectos: principio de autonomia, protege la autenticidad y la capacidad
legal de los participantes en el estudio, el que cada participante tenga la posibilidad
de hacer ejercer su capacidad legal en el estudio es de suma importancia para los
investigadores. Principio de beneficencia, toma en consideracion los riesgos que
estan expuestos para definir su aceptacion o no, a la investigacion, en este sentido
es imprescindible que los participantes tengan claro tanto los beneficios como los
riesgos de participar de este estudio. Y, por ultimo, principio de justicia, estudio
sera el instrumento para alcanzar la practica equitativa, tomando en consideracion
que todos los participantes participan de manera justa y libre (Miranda & Villasis,
2019).

2.7. Criterios de Rigor Cientifico

Este estudio considerara los siguientes criterios de rigor cientifico:
a) Credibilidad o autenticidad: las experiencias de la vida real o situaciones reales
reveladas por los informantes constituyen un valioso aporte para poder conocer
directamente el desarrollo de los fenbmenos de los que son conscientes. Los
resultados detallados se consideran validos porque provienen de los datos

proporcionados por los encuestados.
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b) Transferibilidad o aplicabilidad: corresponde a como los datos obtenidos a traves
del cuestionario se transmiten a una situacion similar, por lo que es absolutamente
necesario que se recopile informacion de manera exhaustiva sobre las
caracteristicas de la investigacion y los informantes.

c) Consistencia o replicabilidad: la validacion del instrumento utilizado como
herramienta de recoleccion de datos se dejo en manos de tres expertos en la
materia, quienes accedieron a permitir que el instrumento se aplicara a la muestra
seleccionada y asi se obtuvieran datos reales. Luego de recopilada la informacion,
se realiza una triangulacion de dicha informacién (datos, investigador y teoria) para
gue pueda ser analizada e interpretada de manera coherente.

d) Confirmabilidad o neutralidad: para confirmar la veracidad de los resultados de
este estudio serd necesario constrastarlos o compararlos con los resultados de
estudios que no tengan mas de 5 afios.

e) Relevancia: alcanzar la meta planteada es el fin de este estudio a fin de que sirva

como aporte a la comunidad cientifica internacional (Norena et al., 2012).
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[ll. RESULTADOS

3.1. Resultados en tablas y figuras

Objetivo especifico 1

Describir el nivel de inteligencia emocional de los colaboradores del Restaurante

25 Horas

Tabla 5

Dimensiones inteligencia emocional

Atencién emocional Claridad emocional

Reparaciéon emocional

Nivel f % f % f %
Bajo 2 7% 6 20% 5 17%
Medio 9 30% 18 60% 19 63%
Alto 19 63% 6 20% 6 20%
Total 30 100% 30 100% 30 100%
Figura 2

Dimensiones inteligencia emocional

70% 9
63% 60%
60%

50%

30%

Porcentaje

20% 20%
20%

10% 7%
. I

Atencién emocional Claridad emocional

H Bajo B Medio Alto

63%

20%

17%

Reparacién emocional

El personal encuestado manifestd percibir todas las dimensiones de la I.E.

como sigue: la dimension atencién emocional en nivel alto (63%), dimensién

claridad emocional en nivel medio (60%) y dimension reparacién emocional en nivel

medio (63%).
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Tabla 6
Inteligencia emocional

f %

Vélido Bajo 1 3,3
Medio 18 60,0
Alto 11 36,7
Total 30 100,0

Figura 3

Inteligencia emocional
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Inteligencia emocional
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El 3.3% manifestaron percibir la inteligencia emocional en nivel bajo, el 60%

en nivel medio y el 36.7% en nivel alto.

36



Objetivo especifico 2

Analizar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores del Restaurante 25

Horas.

Tabla 7

Dimensiones desemperfio laboral

Comportamientos

Desempefio en la tarea Desempefio en el contexto contraproducentes
Nivel f % f % f %
Bajo 21 70% 12 40% 24 80%
Medio 7 23% 12 40% 17%
Alto 2 7% 6 20% 1 3%
Total 30 100% 30 100% 30 100%
Figura 4

Dimensiones desemperfio laboral

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30% 23%

20%
10% 7%
0%

Desempefio en la tarea

70%

Porcentaje

40%  40%

20%

Desempefio en el contexto

M Bajo B Medio

80%

17%

Comportamientos
contraproducentes

Alto

Los participantes percibieron las dimensiones del desempefio laboral como

sigue: la dimension desempefio en la tarea en nivel bajo (70%), dimension

desempefio en el contexto en nivel medio/bajo (40%) y dimension comportamientos

contraproducentes en nivel bajo (80%).
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Tabla 8

Desempefio laboral

%

Valido Bajo 19 63.3
Medio 11 36.7
Total 30 100.0
Figura5

Desempefio laboral

70%

63%

60%

50%

Porcentaje

20%

10%

0%

Desempefio en la tarea
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37%

0%

m Alto

El 63.3% indicaron percibir el desempefio laboral en nivel bajo y el 36.67%

en nivel medio.
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Objetivo especifico 3

Propuesta de estrategias de inteligencia emocional para mejorar el
desemperfio laboral de los colaboradores del Restaurante 25 Horas.
I. Presentacion

Los recursos humanos son considerados un activo importante de las
empresas y se espera que sean competentes y se desempefien bien en el lugar de
trabajo pues se ha convertido en un tema estratégico en las organizaciones (Jatoba
et al., 2019). El desempefio del recurso humano debe ser tomado en cuenta ya
gue afecta el progreso y las metas de la organizacion (Pak et al., 2019).

El ambito empresarial en constante cambio implica una intensa competencia,
lo que obliga a las empresas a implementar diferentes estrategias para sobrevivir.
Una de estas estrategias implica la participacion activa del personal para lograr un
desemperio 6ptimo (Varma, 2017). Con un 6ptimo desemperfio de los empleados,
todos los trabajos se completaran con éxito y a tiempo. Los gerentes deben poder
brindar todo el apoyo para un buen desempefio, incluso cuando se toman
decisiones (Ufua et al., 2020).

En la literatura actual, se destaca que ha habido varios estudios sobre la IE
en varios aspectos. Todos estos estudios destacaron especialmente en el
desempefio y su relacion con la IE de los empleados (Sembiring et al., 2020), el
comportamiento en el lugar de trabajo de los empleados bancarios en el contexto
indio (Makkar & Basu, 2017), el rendimiento académico en nivel superior en Kuwait
(Halimi et al., 2020), cumplimiento laboral en la industria hotelera (Jung & Yoon,
2016) y sobre el desempefio laboral en la industria manufacturera en Sudafrica
(Mukwakungu et al., 2018).

II. Justificacion

La propuesta se justifica porque los datos recopilados ayudaran a las
compafiias que ofrecen similares servicios similares al restaurante 25 Horas a
identificar y luego hacer recomendaciones para mejorar el desempefio de sus
colaboradores. Ademas, este estudio considera el octavo Objetivo de Desarrollo
Sostenible, ya que promueve un entorno econémico propicio para el crecimiento

econdémico y el trabajo decente.
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[ll. Objetivos
3.1 Objetivo general
Mejorar el desempefio laboral de los colaboradores del Restaurante 25

Horas.

3.2 Objetivos especificos
1. Mejorar la capacidad de los empleados para identificar y percibir las
emociones, con la capacidad de valorar y expresar de forma correcta los
sentimientos propios ante nuevas necesidades
2. Mejorar la capacidad de analizar diferentes emociones y comprender sus
relaciones y diferencias, asi también comprender estados emocionales
complejos.
3. Mejorar la capacidad de regular la emocién para lo cual necesitamos
apertura para experimentar las diferentes emociones, bajo la consigna que
ninguna emocién es mejor que cualquier otra emocion.
IV. Meta

La propuesta tiene como meta mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores del Restaurante 25 Horas con la implementacion de estrategias de
IE.
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V. Acciones a desarrollar

Estrategia 1

Taller de atencidbn emocional

Objetivo

Mejorar la capacidad de los empleados para identificar y percibir las emociones,

con la capacidad de valorar y expresar de forma correcta los sentimientos propios

ante nuevas necesidades.

Actividades a realizar

Identificar situaciones de diversa indole que suceden al interior de la empresa
y con los clientes y plantear juego de roles para definir como percibir y
expresar de forma correcta los sentimientos.

Elaborar un cuadro de situaciones y formas de actuar.

Fomentar reuniones mensuales para evaluar situaciones dificiles y lecciones

aprendidas en cuanto a la atencion emocional.

Recursos y materiales

Pizarras
Plumones

Sala de reuniones
Proyector

Laptop

Responsables

Agreda Fernandez Erika Licet

Fernandez Cumbia Jeancarlos Darwin
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Estrategia 2

Taller de claridad emocional

Objetivo

Mejorar la capacidad de analizar diferentes emociones y comprender sus

relaciones y diferencias, asi también comprender estados emocionales complejos.

Actividades a realizar

Plantear estados emocionales complejos con clientes y compafieros y la forma

de actuar correcta.

Realizar juego de roles donde interactlen y practiquen la forma de actuar.

Recursos y materiales

Pizarras
Plumones

Sala de reuniones
Proyector

Laptop

Responsables

Agreda Fernandez Erika Licet

Ferndndez Cumbia Jeancarlos Darwin

Estrategia 3

Taller de reparacion emocional

Objetivo

Mejorar la capacidad de regular la emocion para lo cual necesitamos apertura
para experimentar las diferentes emociones, bajo la consigna que ninguna

emocion es mejor que cualquier otra emocion.
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Actividades a realizar
e Estudiar y clasificar las emociones.
¢ Recopilar informacion que puede usarse para interactuar adecuadamente en

un contexto particular.

Recursos y materiales
e Pizarras

e Plumones

e Sala de reuniones

e Proyector

e Laptop

Responsables
e Agreda Fernandez Erika Licet

e Fernandez Cumbia Jeancarlos Darwin



Tabla 9

Plan de accion de estrategias de inteligencia emocional

N° Estrategia Objetivo Actividad Recursos y Responsable
Materiales
1 Taller de atencion  Mejorar la capacidad de ¢ Identificar situaciones de diversa Pizarras Agreda
emocional los empleados para indole que suceden al interior de la Plumones  Fernandez
identificar y percibir las empresa y con los clientes y plantear Sala de Erika Licet
emociones, con la juego de roles para definir como reuniones
capacidad de valorar y percibir y expresar de forma correcta Proyector ~ Fernandez
expresar de forma los sentimientos. Laptop Cumbia
correcta los sentimientos e Elaborar un cuadro de situaciones y Jeancarlos
propios ante nuevas formas de actuar. Darwin
necesidades. e Fomentar reuniones mensuales para
evaluar situaciones dificiles y
lecciones aprendidas en cuanto a la
atencion emocional.
2 Taller de claridad  Mejorar la capacidad de Plantear estados emocionales complejos Pizarras Agreda
emocional analizar diferentes con clientes y compafieros y la forma de Plumones  Fernandez
emociones y comprender actuar correcta. Sala de Erika Licet
sus relaciones y Realizar juego de roles donde interactien reuniones
diferencias, asi también y practiquen la forma de actuar. Proyector Fernandez
comprender estados Laptop Cumbia
emocionales complejos. Jeancarlos
Darwin.
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Taller de
reparacion

emocional

Mejorar la capacidad de
regular la emocién para lo
cual necesitamos
apertura para
experimentar las
diferentes emociones,
bajo la consigna que
ninguna emocion es
mejor que cualquier otra

emocion.

Estudiar y clasificar las emociones.
Recopilar informacion que puede usarse
para interactuar adecuadamente en un

contexto particular.

Pizarras
Plumones
Sala de
reuniones
Proyector

Laptop

Agreda
Fernandez
Erika Licet

Fernandez
Cumbia
Jeancarlos

Darwin.
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VI. Financiamiento

Tabla 10

Financiamiento del plan de accién de la propuesta

Materiales
N° Descripcion Cantidad Costo (S/)
1 Laptop 1 2000
2 Sala de reuniones 1 1500
3 Proyector 1 1500
4  Ecran 1 1000
Total (S/) 6000
VIl. Cronograma
Tabla 11
Cronograma del plan de accion de la propuesta
Estrategia Fecha: Lugar: Responsable Presupuesto
Estrategia 1: 06/01/2023 Restaurante 25  Agreda Fernandez Erika S/ 2000
Taller de atencion Horas Licet
emocional Fernandez Cumbia
Jeancarlos Darwin
Estrategia 2: 13/01/2023 Restaurante 25 Agreda Fernandez Erika S/ 2000
Taller de claridad Horas Licet
emocional Fernandez Cumbia
Jeancarlos Darwin
Estrategia 3: 20/01/2023 Restaurante 25  Agreda Fernandez Erika S/ 2000
Taller de Horas Licet
reparacion Fernandez Cumbia
emocional Jeancarlos Darwin
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3.2. Discusion de resultados

En cuanto al primer objetivo especifico: Describir el nivel de IE de los colaboradores
del Restaurante 25 Horas, en el andlisis de los datos, el 3.3% manifestaron percibir
la IE de los empleados en nivel bajo, el 60% en nivel medio y sélo el 36.7% en nivel
alto. En el analisis se pudo observar que, las percepciones de los empleados
manifestaron percibir todas las dimensiones de la I.E. como sigue: la dimension
atencion emocional en nivel alto (63%), dimension claridad emocional en nivel
medio (60%) y dimension reparacidon emocional en nivel medio (63%). Este
resultado se puede comparar por el obtenido por Oliva y Ynga (2020) plantearon
un estudio que tuvo como fin principal proponer estrategias de IE con la finalidad
de incrementar el desempefio del personal de Mibanco Ferrefiafe, dentro de los
hallazgos resalta la IE en nivel medio (50%). Pajares (2018) planteé como propdsito
general establecer estrategias de IE para incrementar el desempefio del personal
de Ripley S.A., los principales hallazgos dan cuenta de un nivel medio de IE (71%).

Bartra et al. (2022) analizaron el vinculo de la IE en el desempefio de los
empleados de una corporacion de tecnologia en Lima, dentro de los hallazgos la IE
alcanzé un nivel alto (63.3 %). La atencion emocional influencia a nivel medio en
el desempeiio. La claridad emocional tiene una alta influencia en el desempefio,
en ese sentido los empleados pueden comprender y conocer sus emociones y las
de otros integrandolas en su comportamiento. La regulacion emocional impacta
directamente con un nivel medio en el desempefio, es decir, si regulan sus
emociones, mejoran su desempeiio y resuelven conflictos interpersonales.

Por otro lado, Oha y Linda (2022) examin6 el impacto de la IE en el
comportamiento orientado al cliente de los empleados de restaurantes; y como esta
relacion estd mediada por el compromiso laboral hacia el lugar de trabajo, los
resultados demostraron que la IE se asocia positivamente con el comportamiento
orientado al cliente.

En cuanto a la conceptualizacién de inteligencia emocional, Duque et al.
(2017) indico que la IE es un esfuerzo humano por identificar emociones propias y
de terceros y gestionarlas de forma adecuada beneficiando al entorno. Alheet y
Hamdan (2021) indicaron que la IE es la facultad de comprender y reconocer las
emociones en si mismo y del resto de personas. En el lugar de trabajo, ayuda a

preservar un ambiente de trabajo saludable a través de una mejor colaboracién
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entre los trabajadores. Para Goleman (2016) la IE es la capacidad de las personas
para comprender sus emociones personales y de los demas y es fundamental para
desarrollar habilidades como la motivacién, empatia, autoconocimiento, capacidad
de construir buenas relaciones y la autorregulacion.

Un aspecto clave de la IE es la habilidad de leer y tener comprension de las
emociones y sentimientos, por lo que la IE puede ayudar a los trabajadores a
percibir las emociones de los clientes. La investigacion ha demostrado que la IE es
una construccion popular (Ashkanasy et al., 2017) y predice una serie de resultados
importantes en el lugar de trabajo, como las actitudes laborales de los trabajadores,
la tarea de los trabajadores y desempefio contextual, liderazgo, salud y bienestar
(Miao et al., 2018).

La definicion de IE es un tema de debate, sin embargo, siguiendo la literatura
principal en este campo y conceptualizamos la IE como el conocimiento sobre los
procesos emocionales y la tendencia o capacidad de utilizar este conocimiento para
regular el comportamiento emocional y social (Petrides, 2011).

En este estudio se tomd la conceptualizacion de I.E. teniendo en cuenta el
modelo de Salovey y Mayer (1990) que la definieron como “la capacidad de
monitorear las emociones y los sentimientos de uno mismo y del resto de personas,
de discriminar entre ellos y utilizar esta informacién para orientar la accion y los
pensamientos propios” (p. 189). Se considera una inteligencia genuina porque
permite que las personas usen las emociones de manera adaptativa para que
puedan resolver problemas y adaptarse de manera efectiva al entorno (Salovey y
Mayer, 1997 citado en Rodriguez-Espartal, 2012). Por lo tanto, las emociones son
la parte primordial del trabajo, y se entiende que regula los factores definitivos y el
comportamiento humano confirmado en el ambito intra e interpersonal (Lopez &
Rodriguez, 2015).

En el modelo de Mayer y Salovey (1995), la |.E. evalla tres dimensiones: (1)
atencion emocional: incluye la capacidad para identificar y percibir las emociones,
con la capacidad de valorar y expresar de forma correcta los sentimientos propios
ante nuevas necesidades. Para una persona se define como la capacidad de
atender a los sentimientos de manera adecuada. (2) Claridad emocional: es la
capacidad de analizar diferentes emociones y comprender sus relaciones y

diferencias, asi también comprender estados emocionales complejos. Para un
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individuo es la capacidad de entender bien sus estados emocionales. (3)
Reparacion emocional: corresponde a la capacidad de regular la emocion para lo
cual necesitamos apertura para experimentar las diferentes emociones, bajo la
consigna que ninguna emocion es mejor que cualquier otra emocién. En ese
sentido, la regulacion emocional es importante para la interaccién en la sociedad
porque nos permite recopilar informacion que puede usarse para interactuar
adecuadamente en un contexto particular.

En cuanto al segundo objetivo especifico de analizar el nivel de desempefio
laboral de los colaboradores del Restaurante 25 Horas, en el analisis de los datos,
el 63.3% manifestaron percibir el desempefio laboral de los empleados en nivel bajo
y el 36.67% en nivel medio. Los empleados manifestaron percibir todas las
dimensiones del desempefio laboral como sigue: la dimensién desempefio en la
tarea en nivel bajo (70%), dimension desempefio en el contexto en nivel medio/bajo
(40%) y dimension comportamientos contraproducentes en nivel bajo (80%).

En ese sentido, Oliva y Ynga (2020) plantearon un estudio que tuvo como fin
principal proponer estrategias de IE con la finalidad de incrementar el desempeiio
del personal de Mibanco Ferrefiafe, dentro de sus hallazgos el desempefio laboral
tuvo un nivel medio (44%). Pajares (2018) plante6 como proposito general
establecer estrategias de IE para incrementar el desempefio del personal de Ripley
S.A., los principales hallazgos dan cuenta de un nivel regular del desempefio laboral
(87.6%). Davila y Inga (2018) plantearon un estudio con el fin principal de elaborar
una propuesta de estrategias de IE para incrementar el desempefio del personal de
MiBanco Balta, los hallazgos después del procesamiento estadistico determinaron
que el 49% a veces cumple sus actividades en el tiempo establecido y el 40% indic6
gue casi nunca el salario va acorde a las actividades que realiza, en cuanto a los
causantes que impactan en el desempefio laboral se determinaron los siguientes:
la eficacia, eficiencia y productividad laboral, desarrollo, el liderazgo y la identidad
institucional y la formacion. Bartra et al. (2022) analizaron el vinculo de la IE en el
desempeiio de los empleados de una corporacion de tecnologia en Lima, los
hallazgos dieron cuenta que el desempefio laboral en un nivel alto (58 %).

El desempefio laboral, ha tenido mayor consideracion por parte de los
investigadores del comportamiento organizacional, probablemente por la estrecha

relacion de la productividad organizacional con el desemperio del personal (Gabini,
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2018). Robbins y Coulter (2010) confirmaron que del desempefio laboral se puede
concluir sobre el éxito que tiene una organizacion, un proceso o un individuo para
lograr sus objetivos. Choi et al. (2018) lo conceptualizé como el comportamiento de
un empleado en la busqueda de una meta.

En la actualidad se le define como comportamientos alineados a los objetivos
de la organizacion y bajo control individual, que atribuyen resultados a la empresa
(Gabini & Salessi, 2016). Por supuesto, Motowidlo (2003) sostiene que el
desempefio laboral es la contribucion de cada empleado a la eficacia de su
empresa en funcion de su comportamiento durante un periodo de tiempo. Garcia
et al. (2017) indicé que los rasgos de desempeno “son caracteristicas que se
pueden medir en una organizacién y que influyen en el comportamiento de los
empleados en una empresa” (p. 51).

Las teorias del desempefio laboral explican la relacion del desempefio y
motivacion, y la satisfaccion laboral; por ello, se resaltan las mas importantes.
Teoria de la equidad, el desempefo laboral esta relacionado con el trato que el
empleado recibe, por lo tanto, el aprecio se traduce en expresion de buena
voluntad, en lealtad y mayor eficacia en sus labores (Klingner & Nabaldian, 2002).

Teoria de las expectativas, se centra en la satisfaccion de los empleados, lo
gue conduce a un mejor desempefio, a través de tres factores: (a) la importancia
que el empleado otorga a sanciones o recompensas, (b) la evaluacion del empleado
sobre su satisfaccion en el trabajo, y (c) el propdsito de realizar un trabajo a nivel
esperado (Vroom, 1964).

Teoria de la finalidad o de las metas, la motivacion afecta las intenciones de
los empleados para realizar ciertas tareas. En otras palabras, es la busqueda
consciente del empleado de una meta u objetivo al realizar una tarea, cuando se
incluye un cierto nivel de esfuerzo que determina el nivel de desempefio de la tarea
(Locke, 1976).

En este estudio se usoO el test de desempeiio laboral desarrollada por
Koopmans et al., (2013), adaptado por Gabini y Salessi (2016), que toma en
consideracion las siguientes dimensiones:

1) desempeiio en la tarea, son los comportamientos que se requieren para
lograr la produccion de bienes (Gabini, 2018). La finalizacion de la tarea depende

de las tareas mencionadas en la descripcion del puesto y el desempefio de la tarea

50



especifica (Murphy, 1989). Los estudiosos lo asocian con las destrezas, habilidades
y conocimientos incluidos formalmente en la descripcion del puesto, y como
resultado, requieren los aspectos técnicos del trabajador para desempefiar el
puesto (Motowidlo, 2003). El desempefio laboral es la medida en que un empleado
muestra su capacidad para hacer un trabajo contribuyendo al desempefio de la
empresa (Koopmans et al., 2013).

2) Desempefio en el contexto, son las actividades que no estén incluidas en
el comportamiento laboral relacionado con las tareas, pero tienen un impacto en el
desempefio de la organizacion y contribuye a conseguir la eficiencia en la
organizacion, facilitando las actividades y tareas empresariales. EI desempefio en
contexto se refiere al desarrollo de los colaboradores y a las actitudes en el lugar
de trabajo (Gabini, 2018).

3) Comportamientos contraproducentes, es un comportamiento antisocial
que afecta negativamente el funcionamiento de la organizacién y también se
considera un aspecto importante del desempefio laboral de los empleados en el
lugar de trabajo, viola gravemente las reglas y amenaza la voluntad de la empresa,
sus miembros o ambos (Gabini, 2018).

En cuanto al tercer objetivo especifico de disefiar estrategias de inteligencia
emocional para los colaboradores del Restaurante 25 Horas, se establecieron tres
talleres como sigue: taller de atencion emocional, taller de claridad emocional y
taller de reparacion emocional para los colaboradores del Restaurante 25 Horas.
Por otro lado, Olivay Ynga (2020) plantearon un estudio que tuvo como fin principal
proponer estrategias de IE con la finalidad de incrementar el desempefio del
personal de Mibanco Ferrefiafe y el estudio concluye con una propuesta para
fortalecer el desempefio de los empleados de dicha institucion. Pajares (2018)
planteé como propésito general establecer estrategias de IE para incrementar el
desempeio del personal de Ripley S.A., en ese sentido sugiere implementar una
serie de estrategias de IE al final del estudio.

Davila y Inga (2018) plantearon un estudio con el fin principal de elaborar
una propuesta de estrategias de |IE para incrementar el desempefio del personal de
MiBanco Balta, el investigador sugirié implementar una serie de estrategias de IE
al final del estudio. Trujillo y Calsina (2022) exploré el vinculo de la IE y desempefio

del personal de la Municipalidad Distrital de Ajoyani, al analizar los datos, se
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comprobd que la IE y desempefio se correlacionaron en forma positiva y altamente
significativa. Alvarez y Mendoza (2021) analizaron el vinculo entre la IE y el
desempeiio del personal de un call center en Lima, dentro de los hallazgos de este
estudio resalta un vinculo positivo y fuerte entre la IE y desempefio laboral en los
empleados del call center.

Asimismo, Goleman (2016) conceptualizd a las estrategias de inteligencia
emocional como aquellas que permite al individuo escoger un camino de accion
para aplicar y aprender habilidades practicas en una compafia, aplicar la
autoconciencia y manejar las emociones a través del autoaprendizaje, la
autorregulacion y el compromiso, reconociendo y comprendiendo las necesidades

de los demas, y provocando reacciones deseables a partir de los demas.
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V.

4.1.

2.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Los resultados obtenidos con respecto al nivel de IE de los colaboradores del
Restaurante 25 Horas permiten concluir a los investigadores que la IE que se
desarrolla en los empleados presenta oportunidades de mejora ya que se
encuentra en un nivel medio segun el 60%, esto se puede notar también en el
analisis de sus dimensiones reparacion emocional, claridad emocional y

atencion emocional que obtuvieron nivel medio y bajo.

Los resultados obtenidos con respecto al nivel de desempefio laboral de los
colaboradores del Restaurante 25 Horas permiten concluir a los investigadores
gue el desempefio laboral se ubic6 en un nivel bajo segun el 63.3%, lo que se
vio también en el andlisis de sus dimensiones: desempefio en el contexto,

desempeiio en la tarea, comportamientos contraproducentes con niveles bajos.

Se establecieron tres talleres de IE como sigue: taller de atencién emocional,
taller de claridad emocional y taller de reparacion emocional para mejorar el

desemperio de los colaboradores del Restaurante 25 Horas.
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4.2.

Recomendaciones

Al gerente se le recomienda potenciar la inteligencia emocional a través de
los tres talleres planteados: Taller de atencion emocional, Taller de claridad
emocional y Taller de reparaciéon emocional esto con el objetivo de mejorar
la capacidad de los empleados para identificar y percibir las emociones, con
la capacidad de valorar y expresar de forma correcta los sentimientos
propios ante nuevas necesidades; asimismo, mejorar la capacidad de
analizar diferentes emociones y comprender sus relaciones y diferencias, asi
también comprender estados emocionales complejos; y finalmente mejorar
la capacidad de regular la emocioén para lo cual necesitamos apertura para
experimentar las diferentes emociones, bajo la consigna que ninguna

emocion es mejor que cualquier otra emocion.

Al gerente se le recomienda definir adecuadamente los perfiles de puesto
dentro de la organizacion, esto a través de un redisefio organizacional donde
se puedan plasmar en el Manual de Organizaciones y Funciones (MOF)
todos los puestos, sus requerimientos, sus indicadores de medicion, etc.,
esto permitird que cada colaborador sea contratado con las capacidades y
competencias necesarias para que se desempefie en funcion a lo que

requiere la empresa.

Al gerente se le recomienda implementar las estrategias de I.E. planteadas
en este estudio: Taller de atencion emocional, Taller de claridad emocional
y Taller de reparacion emocional, asignar los recursos necesarios
especificados en el plan de accion y evaluar constantemente la mejora del

desempeiio laboral a través de indicadores adecuadamente definidos.
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ANEXOS

ANEXO N° 01. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: INTELIGENCIA EMOCIONAL COMO ESTRATEGIA PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DEL RESTAURANTE 25 HORAS, CHICLAYO

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES
¢De qué manera la inteligencia emocional Proponer la inteligencia emocional Si se propone la inteligencia Variable
como estrategia puede mejorar el como estrategia para mejorar el emocional como estrategia mejorara independiente:
desempefio laboral de los colaboradores desempefio laboral de los el desempefio laboral de los Intelig_encia
del Restaurante 25 Horas? colaboradc_)res del Restaurante 25 colaboradc_)res del Restaurante 25 emocional

Horas, Chiclayo. Horas, Chiclayo.
PROBLEMA ESPECIFICOS OBJETIVO ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS
Describir el nivel de inteligencia Variable
emocional de los colaboradores del dependiente:
Restaurante 25 Horas. Desempeno
laboral

Analizar el nivel de desempeiio
laboral de los colaboradores del
Restaurante 25 Horas.

Disefiar una propuesta de estrategias
de inteligencia emocional para los
colaboradores del Restaurante 25
Horas.

Validar la propuesta de estrategias de
inteligencia emocional por juicio de
expertos.
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ANEXO N° 02. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

SPANISH MODIFIED TRAIT META-MOOD SCALE-24 (TMMS-24)

Instrucciones:

Mayer y Salovey (1995) y adaptado por Fernandez-Berrocal et al. (2004)

A continuacién, encontrara algunas afirmaciones sobre sus emociones y

sentimientos. Lea atentamente cada frase e indique por favor el grado de acuerdo

o desacuerdo con respecto a las mismas. Senale con una “X” la respuesta que mas

se aproxime a sus preferencias.

No hay respuestas correctas o incorrectas, ni buenas o malas. No emplee mucho

tiempo en cada respuesta.

1 2 3 4 5
Nada de Algo de Bastante de Muy de Totalmente de
Acuerdo Acuerdo acuerdo Acuerdo acuerdo
1. |[Presto mucha atencion a los sentimientos. 1121345
2. | Normalmente me preocupo mucho por lo que siento. 11213lals
3. | Normalmente dedico tiempo a pensar en mis emociones. 11213 lals
4. | Pienso que merece la pena prestar atencion a mis emociones y estado de 11213als
animo.
5. | Dejo que mis sentimientos afecten a mis pensamientos. 11213l4ls5
6. | Pienso en mi estado de animo constantemente. 112131als
7. | A menudo pienso en mis sentimientos. 11213als
8. | Presto mucha atencion a cdmo me siento. 11213lals
9. | Tengo claros mis sentimientos. 11213lals
10. | Frecuentemente puedo definir mis sentimientos. 11213 lals5
11. | Casi siempre sé cOmo me siento. 11213 l4l5
12. | Normalmente conozco mis sentimientos sobre las personas. 112131als
13. | A menudo me doy cuenta de mis sentimientos en diferentes situaciones. 11213lals
14. [ Siempre puedo decir como me siento. 11213lals
15. | A veces puedo decir cuéles son mis emociones. 11213lals
16. | Puedo llegar a comprender mis sentimientos. 112131al5
17. [ Aungque a veces me siento triste, suelo tener una vision optimista. 11213 lals5
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18. | Aungque me sienta mal, procuro pensar en cosas agradables. 11213 lals
19. | Cuando estoy triste, pienso en todos los placeres de la vida. 11213lals5
20. |Intento tener pensamientos positivos aunque me sienta mal. 112131al5
21. | Si doy demasiadas vueltas a las cosas, complicandolas, trato de calmarme. 112131als
22. | Me preocupo por tener un buen estado de animo. 11213 lals
23. | Tengo mucha energia cuando me siento feliz. 11213lals
24. | Cuando estoy enfadado intento cambiar mi estado de animo. 11213145

Nota. Tomado de los reactivos empleados por Mayer y Salovey (1995) y adaptado por Fernandez-Berrocal et al. (2004) en
la Escala TMMS-24
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ESCALA DE DESEMPENO LABORAL
Koopmans et al. (2013) y adaptado por Gabini y Salessi (2016)
Instrucciones:
A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas que permitiran hacer una
descripcion de como percibe usted su desemperio laboral en la organizacion. Para
ello debe responder con la mayor sinceridad posible a cada una de las preguntas,

de acuerdo, a como piense o actue, considerando la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Ni de
Totalmente En acuerdo ni De Totalmente
en en
desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerd
0

Responda a todas las preguntas y recuerde que no hay respuestas correctas o

incorrectas.

N° items 1(2|3(4]5

1. |[Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo | 1 | 2 | 3| 4 |5
necesarios.

2. |Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas. 1(2|3 5
Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes. 1(2|3 5
Cuqndo terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sinqueme| 1 | 2 (3|4 |5
lo pidieran.

5.  |[En mitrabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr. 1123|415

6. [Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados. 1(2|3|4]5

7.  |Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo. 112|345

8. |Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma. 11213415

9. [Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas. 11213415

10. |Participé activamente de las reuniones laborales. 1123|415

11.  Mi planificacion laboral fue éptima. 11213415

12. IMe quejé de asuntos sin importancia en el trabajo. 11213415

13.  [Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compafieros. 112]314]5

14.  |agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo. 112]314]5

15. Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme | 1 |2 |3 |4 |5
en las cosas positivas.

16. |Comente aspectos negativos de mi trabajo con gente que no perteneciaala | 1 |2 |3 |4 |5
empresa.

Nota. Tomado de los reactivos empleados por Koopmans et al. (2013) y adaptado por Gabini y Salessi (2016) en la Escala
de Desempefio Laboral
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I$ UNIVERSIDAD
LSEMNORE DE SIPAM

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

1.

HOMBRE DEL JUEEZ

OMESIMG MEGD NUNEZ

PROFESION

LICEMCEATH EN ADSAIRES THAL K M

ESPECLALIDAD

ADBIMIST FRACION PUBLICA

GRADD ACADEMICD

CeETOR: BN ADMIRISTRACION

EXMPERIENCLA PROFESIONAL (ANOS)

12 ANDE

CARGO

COCENTE A TIEMPD COMPLETC

TITULD DE LA INVESTIGACION: *Intefigencia Emoconal como estraiegia para mesjorar & desem pefio laboral
de los colaboradores. del Restauranie 25 horas, Chiclaya®

i DATOS DEL TESISTA
MOMBRES ¥ APELLIDOS 1. ixgreda Fernandex Erika Licet

at B ¥ — 2. Femander Cumbia Jeancarios Danwin

a2 ESCUELA PROFESCMAL Administracion

4. INSTRUMENTO EVALUADO 1. Cussbonana | X |
GEMERAL:
Esiahiscer una propuesta de estralegias. de inbsli genca
emocional para mejorar & dessmpsfio laboral de los
colaboradores del Fiesiaurante 26 Horas, Chidayo.
ESPECIFICOS:
a} Descrbir & nivel de imieligencia emocional de los

& OBJETIVOS DEL INSTRUBENTO

oolaboradares. del Restyirants 25 Haras.

B}  Analizar & nivel de desempefic laboral de los
oolaboradares. del Flestaurante 25 Haras.

c] Disefiar ura propuesia de esrabsgias de int=ligenoa
amooonal para los colaboradorss del Festauranb=
25 Horas.

di ‘“aldar la propussia de esiralegias de intsligenca
emoconal por juicdo de experios.

& coninuacitn, se le presenian los indicadores &n forma de preguntas o propuestas para gue wshed los evalle
marcando con un aspa (K =n Ch° o extd de ACUERDD o mn D =i ectd em DESACLERDD, 51 ESTA EM
DESACUERDD POR FAVOR ESPECIFICUE 2US SLMGERERCIAS

'S 6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO ALTERMATIVAS
INTELIGENCIA EROCIOMAL
1.= Fresioc mucha afencion a los ssnbmienbos. YN AT ]
o1 Cabegoriam: SUGERERCIAE:
1.- Nada de Acsema, 2.- Algo de Acwsrdo, 3.- Bastante de Scuerdo, 4.-
Mury de Scusrda, 5 - Tolalmene de fcwesdo
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2_. harmalmesnte me preccupa mucha por o gue sisnio. B ® ] (1]} i
(i) Cabegorias: BUGERERCIAS:

1. Nada de fosenda, 3 - Alge de Acwsda, 3. Bastanbe de Souerdo, 4 .-

Mury de ficuemda, be Tolslmenis de Scwsrdo

3_. hlormalmenie dedico tismpo a pensar &N mis. SMOoCones. P S I 1 1) i
(e Catogoriams: BUGERERCIAS:

1.« Nada de fosenda, 2« Alge de Acwesda, 3. Basianbe de Aouerdo, 4 .-

Mury de ficuemda, § - Tolslments de Scwsrdo

4.« Fiersn que merece [a pena presiar alencion a mes emociones. § | & k| (W] ]

esiado de dnima.

SUGERERCIAS:

04 Cabegorias:

1.« Nada de fosenda, 3.« Algo de Acwsmdo, 3. Bastanbe de Scuerdo, 4.

Mury de Acuwsrda, B« Tolaimenie de Acwsda

5.« D=jo que mis s=ntimientos afecten a mis pensamientos. I R T i T | ]
o5 Categorizs: SUGERERCIAS:

i.- Nada de Aosenda, 2 - Algo de Acusma, 3.- Bastante de Aouerdo, 4.-

Mury de ficuemda, § - Tolslments de Scwsrdo

£.- Pierso =nmi estado de animo constantemenie. & x ] D i
(i1 Catogoriams: SUGERENCIAS:

1.« Nada de fosenda, 3.« Algo de Acwsmdo, 3. Bastanbe de Scuerdo, 4.

Muy de fScuemda, 5« Tolamenies de Scwerdo

T_« & menudo pierso =nmis senfmisnios. O T | (i) ]
or Cabegorizs: SUGERERCIAS:

1.~ Nada de Aouenda, 2.- Algo de Acusrda, 3.- Bastante de Acuerdo, 4.-

Muy de fScuemda, 5« Tolamenies de Scwerdo

B.- Presic mucha s=ncion @ camo me senio. A&k ] D ]
(i} Categorizs: SUGERERCIAS:

1.~ Nada de Aosemda, 2.- Algo de Acusmda, .- Bastante de Acuerdo, 4.

Mury de Scusda, 5« Tolamenies de SAcwerdo

§.- Tengo darcs mis senfmienios. A&l x 1 D i
(i} Cabegorias: SUGERERCIAS:

i.= Nada de fosenda, 2 - Alge de Adcwsda, 3. Bastanbe de Souerdo, 4 .-

Muy de fcusda, & - Tolamenle de Acwsda

0.« Frecuentemenie puedo definir mis senSmisnios. i x ] D i
in Cabegorias: SUGERERCIAS:

1.« Nada de fosenda, 2.« Alge de Acwesda, 3. Bastanbe de Aouerdo, 4 .-

Mury de Acuwsrda, B« Tolaimenie de Acwsda

11.= Casi sempre s& coma mes =ienio. LY [} ]
1 GCabegarias: SUGERERCIAS:

1.« Nada de fosenda, 3 - Algo de Acwsmdo, 3. Bastanbe de Scuerdo, 4.

Muy de fScuemda, 5« Tolamenies de Scwerdo

12« Homalme=nl= comarco mis senbmisnios sobre las personas. B x ] O 1
12 rias: SUGERERCIAS:

Catego
1.~ Nada de Aosemda, 2.- Algo de Acusmda, .- Bastante de Acuerdo, 4.

Mury de Acuwsrda, B« Tolaimenie de Acwsda
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138« & memnudo me doy cuenta de mis sentimienios en dferenies
SRUACIDNET.

Al ®x ) DO
SUGERENCIAS:

13

Cabegorias:

1.= Kada de fosemdao, 2= Algo de fcwesrdo, 3. Basianbs de fouendo, 4.-

Mury de fcusda, 5= Tolalmenle de Acuerda

14 = Siempre pusdo decr coma me sienio. AL x ] D
14 R SBUGERERCIAS:

1.= Mada de Aosemda, 2.- Algo de Acussrda, 3.- Bastante de Acuerdo, 4 -

Mury de fcwesrda, 5« Tolaimenies de Scwesrdo

6.« i weces puedo decir qudles son mis emodones. Al x ) D
15 . BUGERERCIAS:

1.~ Hada de Acuerda, 2.- Algo de Acusrda, 3.- Bastante de Acuerdo, 4.-

Mury de fcusda, & - Tolalmenie de Acwsda

1= Puedo llegar a compeender mis santimientos. L T i 1

. SUGERENCIAS:
16 1.« Mada de Acweda, 2« Algo de Acuerdo, 3. Basianie de Acuerdo,

4= Kuy de fuassrda, 6« Tolaimenls de Scusmdo

i7.« fungue a veces me sienio Fisie, susio iener una vision opmista. | A0 x ) D

Cabegoriam:

BUGERERCIASE:

7 i.= Mada de Acwsrda, 2.- Algo de Acuerdo, 3.- Basiante de Acuerdo,

4.« Muy de fossrda, &« Tolaimenle de Acwsrda

1E.- fungus me sienia mal, procund pEnsar & Cosas agracanies, YT

Calegorias: SUGERENCIAS:
18

i.= Mada de fcwsda, 2.- Algo de Acuerdo, 3.- Basianie de Acuerdo,

4= Kuy de fuassrda, 6« Tolaimenles de Scwsmdo

15.- Cuando estay ste, pensa en iodos ios placeres o= la wda. Al x ] D
19 Categorias: SUGERENCIAZ:

i.= Nada de fAcwsda, 2.- Algo de Acuerdo, 3.- Basiante de Acuerdo,

4.« Muy de fossrda, &« Tolaimenle de Acwsrda

M= Imiento iener pensamisnios positivos aunque me senia mal. Al x ] D
ag | CAtegorias: SUGERENCIAS:

1.= hada de fcweda, 3= fAlgo de Acuerdo, 3. Basianie de Acuerdo,

4.= Muy de Acuerda, &+ Tolaimenle de Acwerda

21.- 5§ doy demasiadas vuellas a las cosas, complicandolas, ratode | AL ] D

calmarme. :
21 - rias: SBUGERERCIAS:

1.« Mada de fcweda, .- Algo de Acuerdo, 3. Basianie de Acuerdo,

4.~ Kuy de fuassrda, 6 - Tolalmenles de Scwsdo

32 .« Me preccupa por tersr un buen estado de dnima. Al =) D

Categorias:
22 . SUGERENCIAS:

i.= Nada de fAcwsda, 2.- Algo de Acuerdo, 3.- Basiante de Acuerdo,

4.= Muy de Acuerda, &+ Tolaimenle de Acwerda

23 - Tengo mucha energia cuando me sienlo ez, L T i 1

Categorias:
- = SUGERENCIAS:

1.= Nada de fcwsda, 2.- Algo de Acuerdo, 3.- Baslanie de Acuerdo,
4.- Muy de Acuerda, &- Tolaimenie de Acwerdao
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#4 _« Cuando esioy enfadado intemio cambéar mi estado de danimo.

Categonias:

af = | Oy

24 SUGERENCIAS:
1.« Mada de Acuerdo, 2= &go de Acuendo, 3. Bastante de Aouerdo,
4 s« Miuy de Soserdo, &« Totalmenie de Adosesrdo
MNota. Tomada de los reactinos empleadas por Mayer y Saloeey [ 19494) v adaptdo por Femandez-Bermocal

et al. (A0} e la Escala TS24

ESCALA DE DESMPENG LABORAL

1.« Fui caypar de haoer bien mi rabajo porque e dedigee s bempoy el | & = ] O
esfusrzo necesarnos.
SUGEREMCIALS:
m Categonias:
1= Tolaimente en desapussdo, 2.« En desacusrdo, .- M os acussdo
nil =n dessousrca, 4.+ De acuendo, 5.« Totalmenfe de acuendo
2= S me ooOwTEnon SoluConss creafvas fremie a los nuevos a{ = 1 Dy
problemas.
SUGEREMNCIAS:
oz Categonias:
1= Tolalmenbs en desaouesrdo, 2.« En desaowerdo, 3.- M de aowerdo
ni =n dessogsrda, 4.+ De aouerda, 5.« Totalmente de acuendo
A= Cuando puds realice fareas lnborales desahanties. YN &
o Categonias: SUGEREMNCIAS:
1= Tolaimente en desapussdo, 2.« En desacusrdo, .- M os acussdo
nil =n dessousrca, 4.+ De acuendo, 5.« Totalmenfe de acuendo
4_« Cuando erminé con & trabajo asigredo, Ccomencé nsssas Ereas af x ] DOy
sin que mie ko pideran.
SUGEREMNCIAS:
a4 Categorias:
1= Tolalmenbs en desaouesrdo, 2.« En desaowerdo, 3.- M de aowerdo
ni =n dessogsrda, 4.+ De aouerda, 5.« Totalmente de acuendo
<« En i trabajo, tuve en mentes os resulados gue debia lograr. Al = oy
a5 Categonias: SUGEREMNCIAS:
1= Tolalmenbs &n desasouesrdo, 2.« En desaowerdo, 3.- M de acwerdo
nil =n dessogsrca, 4.« De acuendo, 5.« Totalmente de acuendo
E.- Trabapd para marmiener mis conccimienios labomles adtual zados. ai x ] Oy
¥ Categaorias: SUGERENCIAL:
1.- Tolaimenbs en desapussdo, 2.- En desaousrdo, .- M de acusrdo
ni =n dessoosrca, 4.+ De acuerdo, 5.« Totalmente de acuendo
i« Segul buscando nuevos desafios en mi rabajo. T | Oy
ar Categorias: SUGERERCIAS:
1= Tolalmenbs en desaouesrdo, 2.« En desaowerdo, 3.- M de aowerdo
nd &n dessousrda, 4.- De aouerda, 8.« Totalments de acuerdo
B« Flanfiqué mi frabapo de manera 1al que pude hacerdo en Sempo y YN [E]
formre,
SUGEREMCIAS:
08 Categonias:
1.- Tolaimenbs en desapussdo, 2.- En desaousrdo, .- M de acusrdo
ni =n dessoosrca, 4.+ De acuerdo, 5.« Totalmente de acuendo
%« Trabaj® para mamiener mes habiidades laborales actual radares T | Oy
o Categorias: SUGERERCIAS:

1= Tolalmenbs &n dessouesrdo. 2.« En desaowerdo, 3.- M de aowerdo
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r & desaousrca, 4.« De acuenda, 5.« Toladmenis de acuendo

10

10.= Farticipé aclivamente de las reuniones aborales.
Cabegonias:

1= Tolalmenb: &n desaouerdo, 2« En desaossrdo, 3. M de aosesrdo
ri &=n desaousrca, 4.« De acuenda, 5.« Toladments de acuendo

1

a{ = 7 Dy

BUGERENCIAS:

11.- k% planificacion laboral fue dptima.
Cabegonias:

1= Tolalmente &n desaousrdo, 2.« En desacuwerdo, 1< M de acuesrdo
ni &=n dessousrsa, 4.- De acuenda, §.- Totadments de acuerdo

al = 7 Dy

BUGERENCIAS:

12 = Me quejé de asunins sin mpotanoa en & rabajo.
Categonias:

1= Tolalmente &n desaousrdo, 2.« En desacuwerdo, 1< M de acuesrdo
rl &=n desaousrca, 4.« De acuenda, 5. Toladments de acuendo

al = 7 Dy

SUGERENCIAS:

13

Cabegonias:

1= Tolalmente &n desaousrdo, 2 - En desacuwerdo, 3. M de acuerdo
rl &=n desaousrca, 4.« De acuenda, 5. Toladments de acuendo

13.- Comenb® aspechos: egatfyos de mi rabajo con mis compaf eros.

&y = 7 Dy

BUGERENCIAS:

4

14.- sigrance los problsmas gque se presentann en el iabaya.
Catogorias:

1= Tolalmente &n desaousrdo, 2 - En desacwerdo, 3. M de acuerdo
ri & desasousrda, 4 - De acuenda, 8. Totadments de acuerdo

A = 7 Dy

SUGERENCIASL:

152

15.= M= conoanne &n oS aspecins negafvos del traba)a, =n ugar o
endocanme &n las cosas POSFNYES.

Categonias:

1= Tolalmente &n desaousrdo, 2.« En desacuwerdo, 1< M de acuesrdo
rl &=n desaousrca, 4.« De acuenda, 5. Toladments de acuendo

Al x| DY

SUGERENCIAS:

16

18.- Comenbs aspactos negatrics de mi rabajo con gente que no
perienecia a la smpresa.

Categonias:

1= Tolalmente &n desaousrdo, 2 - En desacwerdo, 3. M de acuerdo
ri & desasousrda, 4 - De acuenda, 8. Totadments de acuerdo

YN EE]

BUGERENCIAS:

PROMEMO OBTEMNIDO: Alx D

TLOOMENTARIOS GENERALES:

8. OBSERVACIOMNES:

Juez Experto
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6>

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

1. MNOMBRE DEL WIET Lisseth Eathierine Chuguitucta Cakrina
PROFESION Hdministradorm
ESFECIALNDAD Admanistrackin
GRADD ACADEMICO hiaesira en Gesticin Pdblica
2.
EXPERIENCIA PROFESIONAL | & anos
{aROs)
Gerente General en Conporacidn Peruana de innovacion y
Megocics 5.A.C.

TITULD DE LA INVESTIGACHM: “Inteligencia Emodonal como estrategia para mejorar el
desempeno laboral de los colaboradores del Bestaurante 35 horas, Chelayo - 20827

3. DATOS DEL TESISTA

3.1 | NOMBRES Y APELLIDOS 5 E::n:‘ntﬁ:::mm

32 ESCUELA PROFESIOMNAL Admanistracian

4. INSTRUMENTD EVALUADD 1. Cuestionariof X )
ENMERAL
Froponer @ nt=hg=nc =maconal ooimo estrategia pam
mejorar &l desempefa laboral de los colaboradores ded
Bestaurante 15 Haras, Chiclaya.
ESFELIHODS:

5. OBIETIVOS DEL INSTRUMENTO

aj Describir el nivel de inkteligencia emocional de= las
o laboradores ded Bestaurarte 3% Horas.

Bl #&nalizar el nwel de desempefic laboral d= las
colsboradores ded Restaurart= 1% Haoras.

c] Disefiar esbrategizs de mtelig=ncia smooonal para los

colsboradores ded Bestaurant= 25 Haras

A continuacdn, s le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para gue usted
los evallie marcando con un aspa (k] en "4 5i estd de ACLIEADD o en 07 =1 estd en DESACUERD,
51 ESTA EM DESADUERDD POR EAVOR ESPECIFIGUE SUS SUSERENCIAS

6. DETALLE DE LO%S ITEMS DEL INSTRUMENTO ALTERMNATIVAS
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INTELIGENCLA EROCIOMNAL

1.- Presto mucha atencidn a bas ssnbimeenios. Al X b Do i

L.« Nada de Acuendo, 1. Algo de Aouerdo, 3. Bastante e Acuprda, 4.

" i, 5. Totalmente de o et e

& - Normaiment= me preocupo mucho por o que siemio. Al X ) o ]
oo 5! SUGERENOIAL:

L.« Nada de Acuenda, 2. Algo de Aouerdo, 3. Bastante e Acuprda, 4,

Fuy de Acuerdo, 5. Tolalments de Acusndo et o e e e

1- Normaiments dedico tiempo a pensar en mis emociones. Al X ) o ]
3 Categodias: SUGEREMCIAL:

1. Nada de Scuerda, 2.- Algo de Aouerdo, 3 - Bastante de Acuerdo, 4.

Hu.l dE Mdﬁ. 5_ Tﬂhlmn“ dE Mdﬁ e

4 - Pienso que merece la pera prestar abencitn a mis emocones. | & € ) D i

y estado de dnimo.

SUGERENOIAL:

04 5!

.- Nada die Acuenda, 3.- Algo de Acusrdio, 3- Bastante de Acuardo, 4. S ——

Feliry die Acuerdo, 5.- Totalments de Acesrdo

& - Dejo gue mis sentimientos afecien a mis persamientos. AlX b D i
0s 5! SUGERENOIAL:

.- Nada die Acuenda, 3.- Algo de Acusrdio, 3- Bastante de Acuardo, 4.

Fuy de Acuerdo, 5. Tolalments de Acusndo et o e e e

.- Pierso enomi estado de animo corstani=mentie. Al X} D i
06 5! SUGERENOIAL:

.- Nada die Acuenda, 3.- Algo de Acusrdio, 3- Bastante de Acuardo, 4.

Fuy de Acuerdo, 5. Tolalments de Acusndo et o e e e

T.- A mernudo peEnso en mes senbmientos. Al ¥ ) Di ]
ar 5! SUGERENOIAL:

.- Nada die Acuenda, 3.- Algo de Acusrdio, 3- Bastante de Acuardo, 4.

Fuy de Acuerdo, 5. Tolalments de Acusndo et o e e e

& - Presto mucha alencidn a cdmia me siemio. al Xy o i
-] 5 SUGERENCIAL

.- Nada die Acuenda, 3.- Algo de Acusrdio, 3- Bastante de Acuardo, 4.

iy die Acuerdo, 5. Toalmenie de Aossrdo O,

& - Tengo claros mis senimisnios. al X ) o i
i) Cabegorias: SUGERENCAL

.- Nada die Acuenda, 3.- Algo de Acusrdio, 3- Bastante de Acuardo, 4.
Mluy diz Acuerdio, 5.- Totalments de Acssndio
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1. Frecueniemenis peedo definir mis ssnbrmenios. Al X b D §
10 Categorias: SUGEREMCIAL:
L.« Nada de Acuendo, 2.- Algo de Aouerdo, 3.- Bastanie e Acusrda, 4.
Flury die Acuerdo, 5. Totaimenis de Aousrdo e
11.- Cami sismpne s& coma me sienio. Al X b Di §
Categoias:
11 11.- Nada de Acwerdo, 2.- Alge e Acuerda, 3.- Bastante de Acuerdo, | SUGERENOAS:
4. Muy die Aoserdo, 5.- TotElments de Acusrdo
12, - Normalments comnoooo mis semtimientos sobre las Al X b} Di i
pEsONas.
12 SUGEREMCIAL
Categoias:
L.« Nada di Acuendo, 2.- Algo de Aouerdo, 3. BEastanie o Acugsrdia, 8.« |~ e e
Pty die Ao do, 5.- TotElments de Acusrdo
13.- & menuda me doy cusnta de mis semtmientos en Al X ) Di §
diferemnies siluaoones.
13 SUGERENCIAL
Categosias:
L« Nada de Acuendo, 2.- Algo de Aouerdo, 3. Bastante e Acurdia, .. | — s
My de Ay do, 5. Totalments: de Acusndo
14.- Siempre pueda desdir coma me sisnio. al X ) Di i
14 Categosias: SUGEREMCIAL
L.« Nada de Acuendo, 2.- Algo de Aouerdo, 3- Bastante de Acusrda, 4.
Hu.l dE Mdﬂ. EI_thlmn“ dE Mﬂ A R m AR N RN R aaEE R EEEEE
15.- & yeoss pusdo decr cudlss son mis Smoccnes. Al M} O i
1% Categaodias: SUGERENCOIAS
1.- Nada de Acuerda, 2.- Algo de Acuerdo, 3 - Bastante de Acuerda, 4.-
Hu.‘ dE Mdﬂl 5.. Tﬂhlmn“ dE Mﬁ ————. AN A EEEEEEEE S Ses AR EEEEEEEEEE
14.- Puedo Begar a comprender mis sentimientos. Al X ) D i
£
16 L.- Mada de Acuerdo, 2.- Mlgo de Acuerdo, 3. Bastante de Acuerda, | SUGERENCIAS:
4. Muy die Aoeerdo, 5.- TotElments de Ao
17.- Aunque a weces me siemba triste, suelo bener una visidn al X b Di i
ontimista.
i7 Categodias: SUGERENOAL
L« Nada de Acuenda, 2.- Algo de Aceerdo, 3. Bastante de Acusndo,
4. Muy de Acserdo, 5.- Totalmente de A o e e s
18.- Aunque me sienta mal, procuro pensar en cosas Al X ) O i
dables.
gracates SUGERENCIAS:
1% Carbe g oaniars -

1.- hiada de &cuerdao, X - &lgo de Aouerdo, .- Bastante de
fouerdo, 4.- hMuy de Acwerdo, 5.- Totalmente de Acuendo
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19.- Cusando esioy triste, pienso =n iodos jos placeres de la Al X b D §
wida.

Categoarias:
1.« Mada de Acudrda, 3.- Algo de Aoserdo, 3. Bastante de Acuesndo, L LU TIT T P EPPEP
4.- Muy de Aouerdo. 5. Totalmants de Aousrdo

SUGEREMOAL:
19

0.~ intemio fener pensamienios positivos aunque me sienta A ¥ ) D §

meal.
20 Categodias: SUGEREMCIAL:

1. Mada de Acuerda, 2.- Algo de Aoserdo, 3. Bastante de Acuerda, S
4. My de Acuerdo, 5.- Totalmente de Acuesdo

Z1.- 5i doy demarsiadas vuells a las cosas, complicindalas, Al X b D i
tralo de calmarme.
a1 Categodias: SUGEREMNOIAL

.- Nada de Acuesrda, 2.- Algo de Acusrdo, 3.- Bastante de Acuendo,
4. Muyde Aowerdo, 5. Totalmente de Acusndo

&2 - Me preocupa por bener un buen esiado de dnimo. Al X b D i

Categorias:
21 SUGEREMICIAL
1. Mada de Acuerda, 2.- Algo de Aoserdo, 3. Bastante de Acuerda,

4. Muyde Acserdo, 5.- Totalmenbe de Aoussrdo S

#3.- Tengo mucha epergia cuando me siento felz. Al X b D i

Cabtegodias:
23 SUGEREMICIAL:
1. Mada de Acuerda, 2.- Algo de Aoserdo, 3. Bastante de Acuerda,

4. Wy did Aceerdo, 5. Totalmente de Aousrdo e e 4

24 - Cuanda esioy enfadado iniento cambiar mi estado de Al X b D i
ST
1.: Mada de Acumrdo, .- Algo de Acuerdo, 3. Basianoe de Souendo, et e et e e
4. My die Aouerdie, 5.- Totalments de Acusndo

Mol Torraso de o reescineon srpkesdon zor bl ¢ Selovy || 558 7 scspisds poo Fenandar-Berocsl sl ol j ST s s Cecailm
TRIMVES-24

ESCALA DF DESMPENO LABORAL

1.~ Fui capar die hacer bien mi trabajo porgue be dedigue el af X p o i
tiempa y &l esfuerzn necesarios.
b1 Categoaias:

.- Totalments andessiuenda, 2.- Endesatvenda, 3.- Mi de aousrdo
i en desacuenda, 4.« D acuendo, 5 Totalmenie de acuerd o

SUGEREMOAL:

2 - Sz me oourrieron soluckanes oreativas frente 3 los nuevos Al X b D i
i e i

Categodias:

1. Totalmente en desscuenda, I« Endesacuendo, 3.- Mi de aousrdo
@ desacuatdn, 4 D acuerdn, 5. Totalmenie de aousrd o

SUGEREMOAL:
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2~ Cuando pude realice tareas aborakes oesaflanies. &l & ) (IR 1

Categosias: SUGEREMOIAS

L. Totalmente en desaiuvenda, 2. - Endesscuendo, 3.- Mi de aowsndo
i o desacueron, 4 - D acuenrda, 5 Todalmente de oued o

4 - Cuando terminé con &l trabajo asignado, comencé nuevas af X ) D i
tareas sin que me ko pidieran

DUGEREMCIAL:
Categoaias:
L.- Totalmente en desasiuenda, I - Endesscuendo, 3.- Mi de aowsndo
ni on desacuerdn, 4.« D acuerdo, 5 Totalmenie de aoserd o R s s e
%.- En mi trabajo, tunee en mente los resultados gue dehia Al X b D ]
| ;
e SUGEREMCIAS:
CategoTias:
L. Totalmente en desaiuvenda, 2. - Endesscuendo, 3.- Mi de aowsndo
i @n desacuetdn, 4 D acuenrda, 5 Totalrmente de aouedo e e s e e
&.- Trabajé para manterner mis onoomierbos aborales Al X} Di i

ctualizsdos.

e SUGERENCIAS:
Categorias:
L. Toalments endesaiuenda, .- En desacuendo, 3.- Ni de aousndo I
i on desacuarda, 4 D acuarda, 5 Totalmenie de acserd o
¥ - Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo. Al X b D ]
Categorias: SUGEREMOAL:
1. Totalments andesaiuenda, 2.- En desatuendo, 3.- NI de aoesndo L
i @n desacuetdn, 4 D acuenrda, 5 Totalrmente de aouedo
& - Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerio en Alx ) D )
tempo y forma. SUGERENCIAS:

Categorias:

1. Toalments andesaiuenda, 2.« Endetacuendo, 3.« Ni de aousndn
i e o fuarda, 4.- Dw acusrda, 5.- Total & de 3 dix e et e

S - Trabajé para mantener mis habilkdades |aborales af x ) D )

actualizadas. SUGEREMCIAL:
Categosias:

L.- Totalmente en desasiuenda, X - Endesscuendo, 3.- Mi de aowsndo
il o dasacum oo, 4.« D 3Cumnto, 5 - Tokal 2 de 3 do e eannnm e rnnnm s

10.- Participé actrvaments die b reuniones aborales. Al X} Di i

Categosias: LSUGEREMDOAS

1. Totalmente endesssuenda, .- Endesacuendo, 3.« Mi de acusrdo
i on desacuarda, 4. D acuenrda, 5 Totalmenie de aoserd o

11.- ki planificacidn laboral fue dptima. A X b D ]

Categodias! SUGERENCOAL

L.- Totalmente en desaiuenda, 2. - Endesscuendo, 3.- Mi de aowsndo
i @n desacuetd, 4 D acuenrda, 5 Totalmente de 3ousd o




12 - Mie guejé de asuntos sin importanda en el trabajo. A X ) Di ]

Cabtegosias: SUGERENOAS

L. Totalmenbe endesacuenda, I« Endesacoendo, 3.« Mi de aossrdo
i mn desacuarda, 4.« D acuendo, 5 Totlmenie de aoeerdo

1k

13.- Comenté aspectos negativos de mi trabajo oon mis af X b o i
CDIT P BT O
13 Categodias:

1.- Totalmente en desscuendo, I - Endesscuerdo, 3.- Ni de acusrdo
i @n desacuatdo, 4 - De acuendo, 5 - Totalmente o ouerd o e e n e nmas

SUGERENOAS:

14.- Agrandé los problemas gue == presentaron en el trabajo. af X b o i

Categosias: SUGERENCIAS:

L. Totalmenbe endesacuenda, I« Endesacoendo, 3.« Mi de aossrdo
i mn desacuarda, 4.« Da acuendo, 5 Totlmenie de aoeerdo

14

15.- Mie concenbré en los aspectos negativos del trabajo, en af X b o i
lugar de enfocarme en las cosas positrsas.
1% Categosias:

1. Totalmente en desscuendo, - Endesscuerdo, 3.- Ni de acusrdo
i @n desacuatdo, 4 - De acuendo, 5 - Totalmente o ouerd o e e n e nmas

SUGERENOAL:

14, - Comenté aspectas negativos de mi trabajo on gente gue Al X b D i
no pertenecia a la empresa.

16 Categosias:

L. Totalmenbe endesacuenda, I« Endesacoendo, 3.« Mi de aossrdo
i @n desacuatdo, 4 - De acuardo, 5 - Totalmente o oued o e e n e nmas

SUGERENOAL:

PROMEDIC OB TEMID:0: af X jo| |

. COMENTARIOS GENERALES: Bl planteamiento de los items, tanto para inteligenca
emaoonal tomados del TRMS-24 v los items adaptadios para el ouestionario de desemperia,
cumplen con el ohjetivo del instrumento.

E. OBSERVACIONES:

AW
- .-'_-'.,:fL.'lL’rr
Lic. Adm. Lisseth K. Chuguitucto Cotrina
Maestra &n Gastion Publica
CLAD N* 203492

luez Enperto
Dol N2 FOZEEFAD
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[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMESRE DEL JUEZ

Joseé Gerardo Saavedra Carrasco

PROFESION Maragrment Bussines Administration
ESPECALIDAD Administracon de Empresas
GRADO ACADEMNCO Doctor

EXPERIENCIA PROFESIONAL (AROS) 20 alhos

CARGO Docente

TITULO DE LA INVESTIGAOON: “inteligencia Emocional como estratega para mejorar o
desempeto laboral de los colaboradares dol Restaurante 25 horas, Chidayo”

3

DATOS DEL TESISTA

31

32

NOMERES Y APELLIDOS

1. Agreda Ferndndez Erila Ucet
2. Fernaadez Cumbia Jeancarios Darwin

ESCUELA PROFESIONAL

Administracion

4

INSTRUMENTO EVALUADO

1 Cuesticnara(X)

5

OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO

GENERAL

Establecer wa propuesta de ostrategas de
imeligencia emocionsl pars mejorar el cesemoeiio
Bbaral de los colabaradores del Restaurante 25
Haras, Chidayo

ESPECHICDS:

a) Desoribir ol nivel de iIntsigenca emocional de
0% ool boradores del Restaurante 25 Hovas

B} Anakzar ef nived de desempefio Qbordd de oz
colaboradores ool Restaurante 25 Horas

) Dsefar ung propuesta de estrategias de
imeigenca emoconal para kas collboradores
ded Restaurante 25 Horas

4} Valcar G proputsia de eslrategas de

intelgencia emocional Sor WD de experos
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& coninua dion, & b presentan s indhcadores on fonma e preguintas o propas itas paira g usted
ios el e e rcandio OO wn 250 K] en AT O esta de ACWERDD o en TDC sl et e DESSDLERDND,

51 ESTA EN IDESADLER DO FOR FAVDR ESPECEFDUE SUS SUNGE RENCIAS

L' & IDETAILLF DE LDS [TEMS DEL INSTELUMENTO ALTERMATIVAS
INTELIGENCA ERSOCRDNAL
1.- Presio mucha alenoadn a lcs sentimienics A | ] D |

L. et e o ks, - Alps i Ssten e, 3 - Badlanle ds Acudedo, 4.-
'1 ﬁ-.: IE.EITﬂuH“ﬁM_m -------------------------- —

Z.- Mormaimenbe e pesDUnG MUy P b Qe ShErmio A | Di 1

oz i et SGEREMICEAS:
1. g o araod ok, T - Al e drvarde, 3 - Bacdlanre o Arusedn, 4 -
Aoy dé Arsrde S . Tolaimosse & domeds 0 00000 | e _

3. Maormaimente Sedico Empd 3 pEnSar &) TS SITIDonrEs. Al 1 Dy 1

x| L e £l I=EREMICRAS:
.- i e Ao fike, T - Al £ Ao s, 3 - el e o Alueein, 4. -
oy di Ansrds S - Tolalmedss S dfeeeds =0 0 0 ©@ @00 | e —

4. - Pliesreso QU mssneDe kD DEria DeSTar ARersein 2 s oo | A | ] |
¥ EsEaOo e Snima.
SGEREMICAS

Eq u!ll!'.ll'

L. i o At el T - Sl ohi A rde, 3 - Badlante o Acueedn 4 - | e —

By i Acusiaehs S - Toleien et S AL L0

S Deji gues mis senbmienios afecien a mis pensamienios A ] D[ ]
o5 Bl E1GE REMICRAE:

1. i e Aouaided, T - Aot Aruvaidia, 3 - BEadlasle de Acussda, 4. -

Bboy e Arusirdds 5 . Tolamests @ dfwedn =00 0 0 || e ==

.- Phenss an mi ESado G nms Constanbemente. A ] D |
D& b SGEREMICEAS:

1. i o Aol el T - Al o Ao i, 3 - Badlante de Acueedo, 4 -

Aoy B8 Acusdds S Tolamedsw de dfwedn =00 0000 | e —

Too o mensdn peress & mis sEntimberios. A ] D |
o7 b SGEREMICEAS:

1. i o Aol el T - Al o Ao i, 3 - Badlante de Acueedo, 4 -

Aoy B8 Acusdds S Tolamedsw de dfwedn =00 0000 | e —

E - Pre<io mucha atencedn o coemes: mes Sienio. A ] |
o3 b SGEREMICEAS:

1. g o araod ok, T - Al e drvarde, 3 - Bacdlanre o Arusedn, 4 -
oy S Acvsrde, 5. Tolaln e b brmerdn =0 00 | seeeeeceeeeie -
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9. Tengo cAaros mis sertimionnos. Al 1 Df )
Categorias: SUGERENCAS:
L Nada 0 ACndo, 1 - Algo &8 Acuerda, 3.- Bastante &0 Alussdo 4 -
Moy d Acuirds, S - Totakmonte S ACuerdo
10 - Frecuertements puedo dofne mis santimientios Al ) 0Ol )
Categorian: SUGERENOAS:
1 Nada o Acoundo, 1.- Algo & Accerde, 3 - Bastante &8 Acuerda, 4 -
Moy S0 ACuirdo, S.- Totarmanie &8 Aluerdo
15 Casl Siormpen 50 COMo Me Sento. Al ) O )
Catogorim:
11 - Nafa de Acuenda, 2 Algo de Acuwerde, 3.- Bastante de Acuerde, | SUGERENCIAS:
4.- Moy o Aluerdo, 5.- Totalmenae O ACuerdo
12, Noemaiments conozco mis serimientos scbre las Al ) DI }
personas

SUGERENCIAS:
Categoria:
1 Nada 6 ACndo, 1.- Algt &8 Accenda, 3 - Bastante do Aluerdd, 4 .-
My 80 Alwirdd, 5. Totaimonss &b Aluendo
13- A monudo me doy Cuenta do Mis sentimientos en AL 3 I )
dforentes SRUMCKOODS.

SUGERENCIAS:
Categoria:
- Nt 8 ACunda, 2 - Algo & Accendo, 3.- Bastante de Acuerda 4 - m— -
Moy 36 Alsirdo, 5. - Totaimante &b ACuerdo
14, SIOTEND PUEtO GOOF COMO MO B0, Al ) o )
Categorias: SUGERENCIAS:
1.-Nada N ACc0n80, 2 - Algo &8 Acuenda, 3 - Bastante &9 Acuerda 4 -
Moy 30 Aluirdo, 5. Totaimonte o Aluerdd — -
15, A veces puedo dedr cudies SOn mMis emoaones Al ) 0| )
Categoria: SUGERENCIAS:
1 Nada & ACrdo, 1 - Ao &8 Accenda, 3 - Bastante de Acuerda 4 -
Moy 96 Aluirdo, 5. Totaimans o Alwrdo e -
16 Puedo llegar a3 comprander mis sentimientos. Al ) 0| }
Categorias:
1- Nada ¢ ACcevdo, 2- Algo &0 Acusvdo, 3 - Baanto d¢ Acwirdo, | SUGERENCAS:
4. Moy 86 Aluirdo, 5 - Totakmanae &é Aluendo
17, AUnQue 2 veces Mo Sento triste, swelo tener una visidn Al ] ©Of )
optimista
Categoria: SUGERENCIAS:
1.~ Nada &0 ACsind0, 2. Algo &0 ACuird0, 3. Baslanto dé ALuinrdd,
AWMy 00 Aduerdo, S -Totalmome e Al | e -
18- Aunque me sienta mal, procuro pensar en cosas Al ] Ol )

es

o e SUGERENCIAS

Caegoras:

82



e Genacuenda, 4. Dw xusda S - Totamenie de acuwdo

31 Cuando pude realict tareas Lborales deafianaes, Al )] DI
Categorias: SUGERENCAS:
1 - Totdments en desatunds, 2 - En dosacuerdo, 1 - N de adusrdo
e S e dn, 4.- Do ueda, S - Totabmenie de acuadd
4. Cuando terming con of trabajo asgnada, comencé nuevas Al ) O
areas sin me lo pidieran.

b SUGERENCAS.
Catagorias:
1- Toldments on dusatuindo, 1 - £n detatuerdd, 1 - Ni de atuedo
o Sk 4 . D¢ xu £ - Totabmaonio dé acumds
S Enmi tradajo, tuve en mente 105 resultados gue debia At ) o
g SUGERENCIAS:
Catagorian:
1 - Totadmente on desatoinds, 1 - En desacuerdo, 31.- Ni de atussdo
o0 Sinac e da, 4. De ueda S - Totamenio de acuerdo
& Trabajd para mantensr mis conoamaentos laborales Al ) D
Fre SEAR SRS

SUGERENCAS:

Categorias:
L - Totdments en ERaCuindo, 1 - £n detacuirdo, 3. - N d atusrdo : V
e L =
7.« Segul buscando desafics en mi trabajo. Al ) DO
Categorias. SUGERENCIAS
1. TOLMMEnts o0 QOauindo, 2 - £n GOsaturdo, 1.- Ni 00 St 00 b LA S Y
o0 SaC e do, 4. De uerda, S - Totaksente de acuerdd
£ Panifigue mi rabaio de manera ta¥ gue pude hacorio en Al )] O
tiempo y forma.

¥ SUGERENCIAS
Categoras
1 Totdmente on dusscumda, 2 - In dusacurdo, 1 - NI do aceerdo
4 o CRriaC e 80 4.-00&»& S - Tetaksanie de acuardd
9 Tradag para mantenes mis habihdades laborades Al | I 1 |

SUGERENCAS:

Categorias:
1 Totdments on doeaiuwmdd, 1 - (n dosacuerdo, 1 - Ni de sOuwerdo
e oo uirdn. 4. - Do aueda S - Totaksanie de atuerds
10 Partopd actvameonte de Lt rouniones |aboralet, Al | ] |
Categorian SUGERENCWAS:
1~ Totadments on desatuindo, 1 - £n deCuando, 3 - Ni do atussde
A Geiac e da, 4. D kuvdo, S - Totamanie de aturdo
11 . Mi plarificacian aboral fue cptima. AL ) o
Catagorias: SUGERENCIAS:

1 Totadments en 2 Ende 1 Nide scweido
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woon Sesacoerdo, 4 - De aowewrdo, S - Totalmente 0 Jcusto

12.- Me Quoje de 3suntos Sin importancia en o trabajo. Al ] DO| )
Categeria SUGERENCIAS:
L. Totdwente ¢n SeLaCuerd, 1. En Seraciuerde, 3.- Ni &e aCunrdo Ry
M e Sesacuardo, 4 - De oando, 5 - Totalnanie d¢ acuedo
13.- Comenté 25pectos Negativos de mi traBajo con mes Al 1 DO} )
compafieros,

SUGERENCAS.
Categorias
1 - Totaments oo Setatuanrdo, 2 - En detacuerda, 3.- NI & acuerdo
N on Siacuendo, 4 - D6 owdo, 5 - Totalnense 0@ acues> S ST TS S0t —
14.. Agrande los prodlemas gue se presentaron on of tratajo. Al ] D| )
Catugorun SUGERENCAS:
1. Totsmente en S0 lacuenrdo, 2. [n Seiacinndd, 1. NI de atuerdo L .
M an Sesacoerdio, 4 .- Do auerdo, S - Totalmente de acusdo
15.- Me concentré en los 25pectos negatives dof tradajo, en Al ] D} )
ugar de enfocarme en s CO4as positvas. SUGERENCIAS:
Categoria
1. Totments en SeaCuendo, .- £n detacuerdo, 3.- NI de acuarde
o an Sesacoerdo. 4 - Do uerdo, 5 - Totalmente de acueas
16.- Comenté 25pectos negativos de mi tradajocon gente gue | A ] Dj )
00 pErteneda 3 B empresa

SUGERENCAS:

Catagoria:
1.- Totaments o0 SeiaCuerdo, 2 - En Seacuenda, 1.« Ni & acuerdo
~oon Sesacuerda. 4 - Do swerdo, 5 - Totalmenss 0 uedo

PROMEDIO OBTENIDO: LY

104

TFLOMENTARIOS GENERALES:

8 OBSERVACIONES:

Juez Experto
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“Alo del Fortalecimiento de |a Soberania Naclonal™

Chiclayo, 30 de Setiembire del 2022

ASUNTO: AUTORIZACION PARA REALIZACION DI
INFORME DE INVISTIGACION

£3Umanot Sefores Universicad Sedor de Sipin
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COMO ESTRATEGIA PARA MEIORAR EL DESEMPERO LABORAL DF LOS COLARORADORES DFL
RESTAURANTE 25 MORAS, CHICLAYO - 2022*

Catge resditar que 08 eStuCamEs, Denen (3 JUTONZACON O vitar Nty ompresd of bempo
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Universidad
Sefior de Sipan

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0816-2022-FACEM-USS

Chiclayo, 06 de diciembre de 2022.

VISTO:

El Oficio N°0399-2022/FACEM-DA-USS de fecha 23 de noviembre de 2022, presentado por la Directora de la
Escuela Profesional de Administracion y el proveido del Decano de la FACEM, de fecha 06/12/2022, donde solicita el
cambio de Titulo de Proyecto de Tesis, de los estudiantes del X ciclo de la EP de Administracion, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N°30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencion 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 normas internas. Los requisitos minimos son los siguientes: 45.1 Grado de Bachiller:
requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la aprobacién de un trabajo de investigacion y el
conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Que, segun Art. 31° del Reglamento de Investigacion de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con Resolucién
de Directorio N°199-2019/PD-USS de fecha 06 de noviembre de 2019, indica que La Investigacién Formativa es un
proceso de generacién de conocimiento, asociado con el proceso de ensefianza — aprendizaje, cuya gestion
académica y administrativa esta a cargo de la Direccién de cada Escuela Profesional.

Que, el Art, 36° del Reglamente de Investigacion, indica que el Comité de Investigacion de la escuela profesional
aprueba el tema de proyecto de investigacion y del trabajo de investigacion acorde a las lineas de investigacion
institucional.

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

ARTICULO 1°: APROBAR, el cambio del Titulo del Rroyedo de Tesis, de los estudiantes del X ciclo de la EP de
Administracién, a cargo de la Dra. Calanchez Urribarri Africa del Valle, segun se indica en el cuadro adjunto.

ARTICULO 2°: DEJAR SIN EFECTO, la resolucién N°0404-2022-FACEM-USS, de fecha 20/07/2022, numeral 1, 2,
5,6,7,9,10, 11,12, 13, 14, 15, 16 y 17.

REGiISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Dr. LUIS GERA GOMEZ JACINTO Mg. L) UGEILY SILVA GONZALES
Decano SecretaridMeudémica

I-u, u({_dd de Cienclas E mpnjwrmln Focultad de Clenclas fl}"j!lll'nlllllf: )
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

Cc.: Escuela, Archivo
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Universidad
Sefior de Sipan

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0816-2022-FACEM-USS

LINEA DE
N2 AUTOR(a) (es) TITULO DE PI?OYECTO DE TESIS SVEST Citn
CHAPORAN GUEVARA JOSE LUIS METODOLOGIA KAIZEN BASADO EN 55 PARA MEJORAR GESTION
1 : . EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DEL EMPRESARIAL Y
SIRL ORI ARICOCHE RUTH MARYGIELO: MOLINO MOLISAM | S.AC., LAMBAYEQUE - 2022 EMPRENDIMIENTO
_ METODOLOGIA DEL SIX SIGMA PARA MEJORAR EL GESTION
5 DELGADO MIFIOPE CARLOS ENRIQUE DESEMPERO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE EMPRESARIAL Y
JURUPE PIZARRO DIANA DEL PILAR UNA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PUEBLO NUEVO | EMPRENDIMIENTO
202
_ SISTEMA DE DIGITALIZACION DOCUMENTAL BASADO GESTION
g || SEGCONMEONO RAREN STHERANY EN LA ECOEFICIENCIA PARA MEJORAR EL TRAMITE |  EMPRESARIALY
SENADOR TORRES CARLOS AGUSTO DOCUMENTARIO EN LA MUNICIPALIDAD DE MONSEFU - | EMPRENDIMIENTO
2022
CARRILLO BOCANEGRA LUIS FELIPE GESTION ~ ADMINISTRATIVA Y PRODUCTIVIDAD GESTION
4 | MECHAN ACHULLA DICKSON YOSEMIR LABORAL EN LA GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS EMPRESARIAL Y
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHICLAYO, 2022 |  EMPRENDIMIENTO
EMPOWERMENT Y SU RELACION CON LA GESTION
. LOPEZ TORO SHAILI RASHELL PRODUCTIVIDAD DE LA GERENCIA DE RECURSOS EMPRESARIAL Y
ZURIE LLACSAHUANGA JAIR ANDERSSON HUMANOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE | EMPRENDIMIENTO
CHICLAYO, 2022
FERNANDEZ CRUZADO MARCIA YUDYTH EMPOWERMENT COMO ESTRATEGIA PARA MEJORAR EMPGREESSTA%L v
6 ; ; EL SERVICIO EDUCATIVO EN LA |E. N°16081 SENOR DE
FERNANDEZ VASQUEZ MILY ADIXA HUAMANTANGA, JAEN - 2022 EMPRENDIMIENTO
LOPEZ CABREJOS HERCILIA MAVILA COMPETENCIAS ~ DIGITALES Y LA  GESTION GESTION
k| iozaneRAmSTAGREYAIET ADMINISTRATIVA EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE EMPRESARIAL Y
SANTO TOMAS, 2022. EMPRENDIMIENTO
GUEVARA CARRASCO CINTHYA ANALI COMUNICACION INTERNA PARA MEJORAR EL SENTIDO EMF,GREE%T,lgﬁ\L v
8 DE PERTENENCIA DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE
SOTO MALCA CESAR ANTONI CRUZ UNA MUNICIPALIDAD DE LA REGIGN CAIAMARCA.. 2022 |  EMPRENDIMIENTO
ANAYA BARBOZA DIANA ENDOMARKETING COMO ESTRATEGIA PARA MEJORAR i PGREESsT;lx(r)zE\L "
9 o EL DESEMPERIO LABORAL EN EL RESTAURANT & GRILL
CHAPONAN SANTAMARIA SILVIA NATALY EL HEBRON SA G, CHICLAY0-2022 EMPRENDIMIENTO
ENDOMARKETING COMO ESTRATEGIA PARA MEJORAR GESTION
gy | UANGA RUE REEA RANFLA LA COMUNICACION INTERNA EN LA CORPORACION | ~ EMPRESARIALY
MONTENEGRO CHAVEZ SHEIMILITH MADERERA FERPESI SAC, EN LA REGION | EMPRENDIMIENTO
LAMBAYEQUE- 2022
GESTION ADMINISTRATIVA PARA MEJORAR LA i PGREESST;I\%QAL v
CALIDAD DE SERVICIO DE LA MUNICIPALIDAD
11 | CAYOTOPABUSTAMENTEKAREN YUDITH | FISTRITAL DE JOSE LEONARDO ORTEZ, CHICLAYO - |  EMPRENDIMIENTO
2022.
CORNEJO PURISACA LUZ MARISOL MARKETING SENSORIAL COMO ESTRATEGIA PARA GESTION
12 | 1EJiA PERA BRAYAN JESUS MEJORAR LA FIDELIZACION DE CLIENTES EN EL EMPRESARIAL Y
RESTAURANT AMAPOLA FISH AND, CHICLAYO - 2022 EMPRENDIMIENTO
PLAN DE GESTION ADMINISTRATIVA PARAMEJORAR LA GESTION
13 | SECLEN QUEVEDO JULIO JOSE COMPETITIVIDAD EMPRESARIAL EN LAS MYPES DEL EMPRESARIAL Y
MERCADO CENTRAL DE CHICLAYO - 2022. EMPRENDIMIENTO
INTELIGENCIA EMOCIONAL COMO ESTRATEGIA PARA GESTION
“ AGREDA FERNANDEZ ERIKA LICET MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS EMPRESARIAL Y
FERNANDEZ CUMBIA JEANCARLOS DARWIN | COLABORADORES DEL RESTAURANTE 25 HORAS, | EMPRENDIMIENTO

CHICLAYO - 2022
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Universidad
u Sefior de Sipan
| 4§

FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel,30 de junio 2023

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente. -

Los suscritos:
AGREDA FERNANDEZ ERIKA LICET con DNI 73248287 y FERNANDEZ CUMBIA
JEANCARLOS DARWIN con DNI 76913510

En la calidad de autores exclusivo de la investigacién titulada:

INTELIGENCIA EMOCIONAL COMO ESTRATEGIA PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL RESTAURANTE 25
HORAS, CHICLAYO - 2022

presentado y aprobado en el afo 2022 como requisito para optar el titulo de
LICENCIADO, de la Facultad de ciencias empresariales, Programa Académico de
ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al
Vicerrectorado de investigacién de la Universidad Sefor de Sipan para que, en
desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo
y muestre al mundo la produccién 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 informacién 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 bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacion y a su
autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N® 822. En

efecto, la Universidad Sefior de Sipan esté en la obligacién de respetar los derechos de

autor, para lo cual tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE
DOCUMENTO

DE
IDENTIDAD

AGREDA FERNANDEZ ERIKA LICET 73248287 ngt\.'\&
-

FERNANDEZ CUMBIA JEANCARLOS | 76913510
DARWIN
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Administrador del “Restaurante
25 Horas”

Nota: Encuestando al Personal
de Cocina.
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Nota: Encuestando al Personal
de Sala.

.\

Nota: Encuestando al Pefsonal
de Cocina
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NOMBRE DEL TRABAJO

INTELIGENCIA EMOCIONAL COMO ESTR
ATEGIA PARA MEJORAR EL DESEMPERN
0 LABORAL DE LOS COLABORADORES D
EL RE

RECUENTO DE PALABRAS
11029 Words

RECUENTO DE PAGINAS
44 Pages

FECHA DE ENTREGA
Aug 10,2023 10:45 AM GMT-5

® 13% de similitud general

AUTOR

Agreda Fernandez, Erika Licet Fernande
z Cumbia, Jeancarlos Darwin

RECUENTO DE CARACTERES
59832 Characters

TAMARNO DEL ARCHIVO
286.9KB

FECHA DEL INFORME
Aug 10,2023 10:46 AM GMT-5

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base ¢

+ 10% Base de datos de Internet
+ Base de datos de Crossref
+ 10% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

+ Matenial bibliografico
+ Coincidencia baja (menos de 8 palabras)

+ 2% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de contenido publicado de Crossr

+ Matenial citado
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Universidad
Sefior de Sipan

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigacion aprobada
mediante Resolucion N°0816-2022-FACEM-USS, presentado por el/la Bachiller, Agreda
Fernandez Erika Licet y Fernandez Cumbia Jeancarlos Darwin, con su tesis Titulada
INTELIGENCIA EMOCIONAL COMO ESTRATEGIA PARA MEJORAR EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL RESTAURANTE 25 HORAS, CHICLAYO -
2022

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un-indice de similitud
del 13% verificable en el reporte final del anélisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

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

Pimentel, 16 de agosto del 2023

N ’/‘/\,/?/‘\
\[ |

P Cam A
Dr. Abraham Jo%é%overa
DNI'N©.80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.

—
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