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Resumen

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion entre la inteligencia
emocional y el desempefio laboral de los colaboradores de la DRASAM, afio 2020, siendo una
investigacion de tipo correlacional, de disefio no experimental de corte transversal, se utilizo el
cuestionario “ECI” (Emotional Competence Inventory) de Boyatzis, Goleman y Hay-McBer
(1999). Consta de 40 items. Por otra parte el instrumento para medir el desempefio laboral DL
fue creado por Guerrero (2014), dicho instrumento esta estructurado por 3 dimensiones y 14
items; llegamos a los siguientes resultados y conclusiones: Se obtuvo un coeficiente de
correlacion Rho Spearman positiva considerable de 0,770, asimismo se obtuvo un p valor igual
a 0,000 (p-valor < 0.05), este resultado nos permite aceptar la hipdtesis alterna, es decir existe
relacion significativa entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los
colaboradores de la DRASAM, afio 2020. Si se aumenta la inteligencia emocional, entonces

aumentara o mejorara el desempefio laboral.

Palabras clave: Inteligencia emocional, desempefio laboral, iniciativa, trabajo en equipo.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between emotional intelligence
and the work performance of the DRASAM collaborators, year 2020, being a correlational type
research, of non-experimental cross-sectional design, the “ECI” questionnaire was used
(Emotional Competence Inventory) by Boyatzis, Goleman and Hay-McBer (1999). It consists
of 40 items. On the other hand, the instrument to measure DL work performance was created
by Guerrero (2014), this instrument is structured by 3 dimensions and 14 items; We reached the
following results and conclusions: A considerable positive Rho Spearman correlation
coefficient of 0.770 was obtained, likewise a p value equal to 0.000 was obtained (p-value
<0.05), this result allows us to accept the alternative hypothesis, that is, there is significant
relationship between emotional intelligence and job performance of DRASAM collaborators,

year 2020. If emotional intelligence is increased, then job performance will increase or improve.

Keywords: Emotional intelligence, job performance, initiative, teamwork.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1. Descripcion de la situacion problematica

En el mundo contemporaneo, la inteligencia emocional ha ido ganando importancia en
diferentes escenarios del mundo laboral, convirtiéndose asi en una destreza necesaria para el
buen desempefio de la persona; es decir, el modo como se relaciona con los demas, la capacidad

que tiene para desempefiar el liderazgo y la capacidad para trabajar en equipo.

Se ha comprobado que la inteligencia emocional aporta al buen desempefio laboral, ya que
cuando manejas tus emociones de manera apropiada tomas decisiones en pro del buen
desempefio. Por su parte Palaci (citado por Pedraza, Amaya, & Conde, 2010) plantea que: “El
desempefio laboral es el valor que se espera aportar a la organizacién de los diferentes episodios
conductuales que un individuo lleva acabo en un periodo de tiempo” (p. 496). Estas conductas,
de un mismo o varios individuos en diferentes momentos temporales a la vez, contribuiran a la
eficiencia organizacional. Asi mismo los autores Bradberry y Greaves (citado por Guardiola &
Basurto, 2019) enfatizan que la inteligencia emocional se puede usar para potencializar el
desempefio profesional de diferentes maneras. Es tan critica para el éxito que es responsable del
60% del desempefio en todo tipo de trabajos. Por lo que es uno de los mejores factores de
prediccion del desempefio laboral, y el méas fuerte impulso para el liderazgo y la excelencia

personal.
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A nivel internacional observamos a Google (Sanchez, 2015), una de las mas grandes e
importantes empresas de buscadores electronicos a nivel mundial. El gigante busca mantener a
sus colaboradores con un buen desempefio laboral, es por esto que les brindan muchas
facilidades al momento de realizar sus funciones y poner en practica la inteligencia emocional,
como espacios muy bien decorados y cémodos, cafeterias donde los colaboradores pueden
elegir qué servirse totalmente gratis, hasta les da la opcion de elegir qué funciones realizar
durante sus dia a dia, eso si, sin dejar de lado el cumplimiento de las metas que la empresa tiene

propuesta.

En un plano nacional también se ha mostrado interés por el desempefio laboral, como lo
vemos en (Gestion, 2015) La clave para alcanzar un buen desempefio de los colaboradores, es
tener en claro la direccion y la mente apuntada en los objetivos a donde quiere llegar la empresa
y comunicar esto a los colaboradores. Y como se observa que en los Gltimos diez afios en el
Per( se ha podido distinguir un interés por el estudio de la inteligencia emocional ligado al
desempefio de los colaboradores. A su vez, se observa que no solo las empresas privadas se

estan encaminando a este cambio, sino también, las entidades publicas se sumaron.

En un plano local con respecto al desempefio laboral, en la Direccion Regional de

Agricultura San Martin (DRASAM), en base a un diagnostico se pudo determinar lo siguiente:

Por ser una entidad publica en muchos de los casos los colaboradores no se preocupan por

el buen desempefio de sus funciones.
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Hay un interés poco o nulo por mostrar iniciativa laboral en el desempefio de sus actividades,
el trabajo en equipo se muestra muy pocas veces primando el individualismo y hay poca o nula

cooperacion para el desempefio de las actividades.

En un dialogo con los directivos de la DRASAM muestran un interés por conocer sobre la

inteligencia emocional y el impacto que esta tiene en el desempefio laboral de los colaboradores.

Por todo lo mencionado, este estudio busca determinar la relacion existente entre la
inteligencia emocional y el desempefio laboral en los colaboradores de la Direccion Regional

de Agricultura San Martin.

1.2. Formulacién del problema

1.2.1 Problema general.

¢Cual es la relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los

colaboradores de la DRASAM, afo 20207?

1.2.2 Formulacidn de los problemas especificos.

a. ¢Cual es la relacion entre la inteligencia emocional y la iniciativa laboral de los

colaboradores de la DRASAM, afio 2020?

b. ¢Cual es la relacion entre la inteligencia emocional vy el trabajo en equipo de los
colaboradores de la DRASAM, afio 2020?
c. ¢Cual es la relacion entre la inteligencia emocional y la Cooperacion con los

colaboradores de los colaboradores de la DRASAM, afio 20207??

17



1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general.

Determinar la relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los

colaboradores de la DRASAM, afio 2020.

1.3.2 Objetivos especificos.

a) Definir la relacion entre la inteligencia emocional vy la iniciativa laboral de los
colaboradores de la DRASAM, afio 2020.

b) Definir la relacion entre la inteligencia emocional vy el trabajo en equipo de los
colaboradores de la DRASAM, afio 2020.

c) Definir la relacion entre la inteligencia emocional y la Cooperacion con los

colaboradores de los colaboradores de la DRASAM, afio 2020.

1.4. Justificacion y viabilidad del estudio

1.4.1 Relevancia social.

La poblacion en la cual se verd beneficiada con el resultado de esta investigacion esta
compuesta por los colaboradores de la Direccion Regional de Agricultura San Martin, porque
al conocer los resultados se hara propuestas para mejorar o afianzar la inteligencia emocional
y el desempefio laboral; los directivos de la institucion, podran hacer uso de la informacion

para la toma de decisiones; los usuarios y otros de manera directa e indirectamente.
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1.4.2 Relevancia teorica.

El aporte a la ciencia se vera reflejado en la revision tedrica, el uso de un formato de

investigacion y el dejar un antecedente de estudio.

Para el desarrollo de esta investigacion se utilizo y se deja un marco teérico de los
autores para inteligencia emocional Goleman (1996) ; en cuanto al desempefio laboral se

utilizo la teoria de Chiavenato (2002).

1.4.3 Relevancia metodoldgica.

El cuestionario a ser utilizado es sometido a un proceso de fiabilidad que permita
corroborar su eficacia, se utilizard una metodologia la cual permitird la comprobacion de una

estructura metodoldgica propuesta por otro investigador.

Metodologia utilizada es de tipo aplicada, de alcance correlacional y de enfoque

cuantitativo.

CAPITULO 1

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Antecedentes internacionales.

Diaz y Salas (2017), llevaron a cabo un estudio que lleva por titulo "La inteligencia

emocional y su influencia en el desempefio laboral del personal administrativo de Industrias
19



Sumas”, Su objetivo fue determinar la relacion entre la inteligencia emocional y el
desempefio laboral del personal administrativo de Industrias Sumas. Este estudio
corresponde a un disefio correlacional no experimental. La muestra utilizada fue de 250
empleados. El resultado de acuerdo al software estadistico nos da un Rho Spearman positiva
considerable de 0,833, asimismo se obtuvo un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05) lo cual
indica que existe una relacion significativa entre la inteligencia emocional y el desempefio
de los empleados de Industrias Sumas y se hace algo por mejorar la inteligencia emocional

el desempefio laboral mejorara.

Restrepo (2018), Desarrollé una investigacion que lleva por titulo “La inteligencia
emocional y su relacion con el desempefio del personal de la empresa Comcel - Bogota™. Su
objetivo es determinar la relacion de la inteligencia emocional y el desempefio del personal
de Comcel, la poblacién se ha tenido en cuenta a todo el personal que labora en las oficinas
y son empleados haciendo un total de 305 personas en todo Bogota. EI muestreo fue
aleatorio. Los resultados segun el procesamiento estadistico dieron por resultado un Rho
Spearman positiva considerable de 0,798, asimismo se obtuvo un p valor igual a 0,000 (p-
valor < 0.05) lo cual indica que existe una relacion significativa entre la inteligencia
emocional y el desempefio de los colaboradores de Comcel — Bogoté indicando que si se

trabaja en la inteligencia emocional el desempefio laboral mejorara.

Bustos y Belez (2016), Desarrollaron una investigacion titulada “Inteligencia emocional
y desempefio laboral de los auditores de la compaiiia Nixild Nuevo Ledon México”. El
objetivo principal es conocer el nivel de inteligencia emocional y del desempefio laboral en

los auditores de la compariia Nixild, Para la seleccion de la muestra, se aplicé un muestreo
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de conveniencia para cumplir con ciertos criterios y fueron 103 participantes en este estudio.
Fue un estudio descriptivo correlacional, en los resultados, en un 68% muestran un buen

nivel de inteligencia emocional y el desempefio depende de la inteligencia emocional.

2.1.2 Antecedentes nacionales.

Tarrillo (2018), Desarroll6 una investigacion titulada Inteligencia emocional y su relacion
con el desemperio laboral en los docentes de la Universidad Peruana Unién filial Tarapoto,
2017, el propdsito del estudio fue determinar si existe una relacion significativa entre la
inteligencia emocional y el desempefio laboral, en los docentes de la Universidad Peruana
Union Filial Tarapoto, 2017. La investigacion es correlacional, ya que evalla el grado de
asociacion o relacion entre dos o mas variables. El disefio de la investigacion fue no
experimental, transversal, porque se realizé sin manipular las variables. La poblacion total
era de 103 docentes, su fiabilidad se verifico mediante el alfa de Cronbach, (0,96) para la
inteligencia emocional y (0,95) para el desempefio laboral; indica que la confiabilidad es
buena. Los resultados muestran que existe una relacion significativa entre la inteligencia
emocional y el desempefio laboral (r = 0.669 **: p <0.01); Se concluye que cuanto mayor es
la inteligencia emocional en los docentes de la Universidad Peruana Unién Filial Tarapoto,

mayor es su desempefio laboral.

Herrera (2016), Desarrollo una investigacion titulada “Inteligencia emocional y su
relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad Provincial de San
Martin, Region San Martin”. Su objetivo determinar de qué manera se relacional la

inteligencia emocional y el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad
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Provincial de San Martin, Region San Martin. Este estudio corresponde al disefio descriptivo
correlacional no experimental con una muestra de 150 colaboradores. Los resultados
muestran que existe una relacioén fuerte y positiva entre la inteligencia emocional y el
desempefio laboral que existe una relacion significativa (r = 0.729%* ; p < 0,01) de la

inteligencia emocional y el desempefio laboral.

Trigozo (2017), Desarrollé una investigacion titulada “Asociacion entre el nivel de
inteligencia emocional y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la
Universidad César Vallejo de la ciudad de Tarapoto”. Su objetivo era determinar si existe
una asociacién entre el nivel de inteligencia emocional y el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de la Universidad César Vallejo en la ciudad de Tarapoto. La
investigacion fue descriptiva de tipo correlacional. Como resultado, se concluy6 que los
trabajadores administrativos encuentran un nivel promedio o adecuado de inteligencia
emocional con un 55%, seguido de un nivel desarrollado de inteligencia emocional con un

36%.

2.2 Bases tedricas

2.2.1. Inteligencia emocional.

A medida que la Inteligencia Emocional (IE) se ha vuelto cada vez mas importante para
que los lideres tengan éxito, las personas han comenzado a interesarse en este tema y
profundizar en la razon por la cual el nivel de IE esta asociado con lideres que buscan cumplir

los objetivos de la empresa.
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En cuanto a la definicidn de la IE, no hay consenso al respecto en la literatura debido a
los debates o discusiones continuas durante varios afios; algunos investigadores pueden
centrarse en el autocontrol, mientras que otros pueden centrarse en la empatia, ya que el
concepto de la IE no esté claro, es dificil definirlo como un todo; si bien hay un aumento
cantidad de contribuyentes para agregar nuevos comentarios a este campo. Por lo tanto,

diferente a las definiciones de la IE han surgido en la literatura cuatro definiciones.

Goleman (1996) afirma que cuando se habla de inteligencia emocional se hace referencia
al dominio que tienen las emociones en la mente de las personas, puesto que concurre una
estrecha relacion entre las emociones y la razon ya que son dos puntos importantes que guian

la toma de decisiones.

Mayer y Salovey (1997), La inteligencia emocional implica la capacidad de percibir
emociones, asimilarse pensamientos relacionados con las emociones, comprender la
informacién que las emociones pueden proporcionar al yo, y manejar eficazmente las
emociones. La inteligencia emocional puede evaluarse mas directamente pidiéndole a una

persona que resuelva problemas emocionales.

Desde esta perspectiva, la IE puede operacionalizarse como un conjunto de habilidades
mentales que mejoran el procesamiento de la informacion emocional y cognitiva y asi ayudar

al individuo a resolver problemas y tomar decisiones mas adaptativas.

Bar-On (2007), La IE es la capacidad intrapersonal es consciente de si misma, conocer
sus fortalezas y debilidades y expresar sus pensamientos sin problemas, la capacidad

interpersonal es la capacidad de comprender las emociones, sentimientos y ser de los demaés.

23



Es capaz de establecer una relacion mutua emocional y socialmente inteligente, los
individuos pueden combinar estas dos habilidades para lidiar con diferentes situaciones,

resolver problemas y tomar decisiones cuando surja la necesidad.

Behbaham (2011), Sugiere que la inteligencia emocional aumentada puede tener una
influencia directa en un trayectoria profesional del individuo, estimulando la motivacion,
mejorando la informacion y retroalimentacion y mejora de la innovacion y la eficacia. En
ultima instancia, tales hallazgos son pruebas definitivas valiosas que se pueden aplicar a una
amplia variedad de investigacion exploratoria en este campo, estableciendo un vinculo firme
y validado entre claves factores de inteligencia emocional que probablemente tendran un

impacto directo en los empleados.

2.2.2. Las emociones y la inteligencia emocional.

Para tener una mejor comprension de la IE, es necesario conocer la relacion entre el
cerebro humano y las emociones y lo que significa para la IE, hay una serie de puntos de
vista alternativos sobre las emociones; Bharwaney (2007), ha definido las emociones "ya sea
por el punto de vista de las condiciones que los provocan o desde el punto de vista de su

consecuencias"

Las emociones pueden concebirse principalmente fuerzas motivadoras y son procesos

que 'despiertan, sostienen y dirigen la actividad'

La emocion en realidad proviene del verbo latino “emovare” que significa constantemente

cambiando y moviéndose; Callahan y McCollum (2002), La gente siempre tiene emociones,
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si funcionan bien, las emociones son fuerzas motivadoras primarias para transferir
informacion entre cuerpo y mente; Como parte de IE, implica competencias para controlar
estas fuerzas, las emociones son el resultado de una serie de procesos quimicos que estan

representados en la forma fisica de péptidos.

Emociones que llevan informacion para conectar el sistema principal del cuerpo humano,
que puede ser visto como las “sefales celulares que estan involucradas en el proceso de
traduccion informacion de la realidad fisica, literalmente transformando la mente en materia,
las emociones estan en el nexo entre la materia y la mente, yendo y viniendo entre los dos e

influir en ambos”.

2.2.3. Modelos de inteligencia emocional.

Segun Rajeli (2005), Hay dos modelos, el primero es el modelo de habilidades que se
enfoca especificamente en el contexto emocional y la informacion de las habilidades
relacionadas con este procesamiento. Como referencia principal tenemos el modelo de
habilidades de Mayer y Salovey. También hay modelos mixtos, "llamados asi porque
combinan dimensiones de la personalidad y la capacidad de automotivacion con habilidades

para regular las emociones".

Aqui estan el modelo de inteligencia emocional y social de Bar On y el modelo de

habilidades de Goleman.

a. Modelo de habilidades de Mayer y Salovey.

Tabla 1: Modelo de cuatro-fases de inteligencia emocional de Mayer y Salovey
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La regulacién de las emociones para promover el crecimiento emocional e intelectual

La habilidad La habilidad para

para estar emplear

abierto a los reflexivamente o

sentimientos, desprenderse de una

tanto a los emocion,

placenteros dependiendo de su

como a aquellos naturaleza

que no lo son. informativa o
utilitaria.

La habilidad
para monitorear
reflexivamente
las emociones
personal; asi
como el
reconocimiento
de cuan claras,
influenciables o
razonables son.

La habilidad para
manejar las emociones
en uno mMismo y en otros,
mediante el control de
las emociones negativas
y la focalizacion en las
placenteras; tener que
reprimir o exagerar la
informacion transmitida.

Entendimiento y andlisis de las emociones; empleo del conocimiento emocional

La habilidad La habilidad para

para describir interpretar los
las emociones y  significados de las
reconocer las emociones con

representaciones respecto a las

de estas en las relaciones (por
palabras. Por ejemplo, la tristeza
ejemplo, la casi siempre
relacién entre acompafia a la
querer y amar perdida).

La habilidad
para entender
los sentimientos
complejos; por
ejemplo, la
ambivalencia.

La habilidad para
reconocer las
transiciones entre las
emociones, tales como la
transicion de laira a la
satisfaccion o de laira a
la timidez.

Facilitacion emocional del pensamiento
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Las emociones  Las emociones El animo Los estados emocionales

dan prioridad al estan lo emocional se diferencian y fomentan
pensamiento, suficientemente  modula los métodos de solucion de
por medio de disponibles cambios en el problemas (ejemplo, la
dirigir la como para que individuo: de la  felicidad facilita el
atencion a la puedan ser optimista a razonamiento inductivo y
informacion generadas como  pesimista, lo cual la creatividad).
importante. ayuda para el alienta el

juicioy la reconocimiento

memoria de multiples

concerniente a puntos de vista.
los sentimientos.

Percepcion,evaluacion y expresion de la emocion

La habilidad La habilidad La habilidad para La habilidad para

para identificar  para identificar ~ expresar las discriminar entre
laemocionen  las emociones emociones con sentimientos; por ejemplo,
nuestros en otras precisién y para  expresiones honestas
estados fisicos,  personas, expresar las versus deshonestas.
sentimentalesy  objetos, necesidades de
reflexivos. situaciones, etc., aquellos

a través del sentimientos.

lenguaje,

sonido,

apariencia y

comportamiento.

Fuente: Mayer, Caruso, & Salovey (1997)

b. Modelo de la inteligencia emocional y social de Bar On

Tabla 2: El modelo Bar-On de la inteligencia no-cognitiva

Componente intrapersonal

Evalua la auto identificacion general del individuo, la autoconciencia emocional, la
asertividad, la auto realizacion e independencia emocional, la autoconciencia, la
autoevaluacion.

Componente interpersonal
La empatia, la responsabilidad social, las relaciones sociales.

Componente de manejo de emociones
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La capacidad para tolerar presiones y la capacidad de controlar impulsos.
Componente de estado de animo
El optimismo y la satisfaccion
Componente de adaptacion-ajuste
Este componente se refiere a la capacidad del individuo para evaluar correctamente
la realidad y ajustarse de manera eficiente a nuevas situaciones, asi como a su
capacidad para crear soluciones adecuadas a los problemas diarios. Incluye las
nociones de prueba de la realidad, flexibilidad y capacidad para solucionar
problemas.

Fuente: Bar-on (2000)

c. Modelo de las competencias emocionales de Goleman

Tabla 3: Modelo de competencias emocionales de Goleman

Autorregulacion

Autocontrol: dominio sobre nuestros impulsos y emociones conflictivas

Confiabilidad: personas con ética intachable caracterizada por su honradez y sinceridad.
Integridad: personas que mantienen su palabra y cumple con sus compromisos.
Adaptabilidad: Adaptar su comportamiento a las nuevas circunstancias.

Innovacion: enfrentan, adoptan perspectivas nuevas y consideran los riesgos.

Motivacion

Motivacion al logro: auto motivacion para cumplir con los objetivos que se han
planteado. Compromiso: tomar para si las metas del grupo y la organizacion.
Iniciativa: aprovechamiento de las oportunidades como base de la iniciativa.
Optimismo: pensamientos que nos alientan y nos motivan hacer mejores.

Empatia
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Comprension a los deméas: mostrar atencion a las emociones de otros.

Orientacion hacia el servicio: representa la preparacion para responder con disposicion.
Desarrollo de los demas: percibir las necesidades de los demés y fomentar su capacidad.
Aprovechar la diversidad: comprender que las opiniones, acciones y aportaciones de
otros, no sobran, sino que complementan a las demas.

Conciencia politica: saber como desarrollarse y en que ambientes.

Habilidades sociales

Influencia: efectividad en el manejo de las emociones de otros.

Comunicacién: compartir algo con otra persona: informacién, ideas, sentimientos.
Liderazgo: responsable de su propia energia y posteriormente ayudar a los demas.
Manejo de conflictos: establecer parametros para lograr acuerdos satisfactorios.
Catalizador de cambio; establecer cambios que ayuden a mejorar procesos.

Establecer Vinculos; competencia altamente influenciada por el autocontrol y la empatia.
Colaboracién y cooperacion: compartir los recursos planes e informacion con que se
cuenta.

Habilidades de equipo: compromiso que comparten cada uno de sus integrantes en el
desempefio.

Fuente: Adapatado de Goleman (1998)

2.2.4. Dimensiones de la inteligencia emocional.

Para el desarrollo de este estudio se utilizara las dimensiones propuestas por
Cuestionario de: Goleman (1996), quien propone que las dimensiones para la inteligencia

emocional son:

a. Autoregulacion
b. Motivacion
c. Empatia

d. Habilidades sociales
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2.2.4.1 Concepto de las dimensiones de la inteligencia emocional.

a. Autoregulacion

Goleman (1999) afirma que es desarrollar la habilidad para manejar de una manera tu
estado de animo, impulso y emociones, para lograrlo debemos canalizar nuestras emociones
de una manera constructiva, evitando actuar impulsivamente y también evitar situaciones
conflictivas para asi enfocarse en el lado positivo de cada situacion. Estas son habilidades
fundamentales, el control de los impulsos y los contratiempos, constituyen el ndcleo esencial
de cinco competencias emocionales fundamentales: Autocontrol, confiabilidad, integridad,

adaptabilidad e innovacion.

b. Motivacion

Se presenta como un impulso, un deseo, una necesidad. Mostar entusiasmo, ser proactivo,
hacer actividades que ayuden a crear y mantener estados de animos positivos por largos
periodos de tiempo y asi evitar reaccionar negativamente. No todos los motivos son iguales,
hay motivaciones que van desde los impulsos mas esenciales, como también existen

motivaciones complicadas que dan el impulso o deseo de una persona a ser profesional.

c. Empatia

Una persona empatica desarrolla de manera méas armonica su personalidad; la falta de
ella genera crueldad y hasta brutalidad contra el projimo (Pefiuela et al., 2007). La empatia
se manifiesta de manera temprana y al ser desarrollada permite mejorar el nivel de escucha,

conversacion y contribucion hacia otras personas. En resumen, ser empatico es ser consciente
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de las emociones de otros, la empatia siempre es positiva, ya que ésta no supone valoracién

alguna, lo contrario que ocurre con la simpatia.

d. Habilidades sociales

Por su parte Goleman (1999) describe que “Las habilidades sociales, es manejar de

manera adecuada las emociones de las demas personas, sirven de apoyo a varias actitudes”.

2.2.5. Desempefio laboral.

El desempefio laboral se puede definir en que si la actividad realizada por los empleados
contribuye a los objetivos de la organizacion. El rendimiento puede verse como un

desempefio de tareas individuales, grupales u organizacionales.

Las organizaciones tienen una necesidad vital las cuales buscan cémo mejorar el
rendimiento de los empleados y, por lo tanto, intentan encontrar una explicacion de por qué

los empleados no realizan se desenvuelven como lo hacen.

Chiavenato (2002), el rendimiento de un empleado puede definirse como la capacidad de

un colaborador para realizar tareas asignadas a él o ella en un contexto organizacional.

Chiavenato (2002), dice que el rendimiento es un comportamiento con un aspecto
evaluativo. Esta definicion consistente en determinar los métodos dominantes utilizados para
medir el desempefio laboral, a saber, calificaciones de desempefio de supervisores y colegas.
Otro elemento de rendimiento es que los comportamientos deben ser relevantes para los

objetivos de la organizacion.
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Chiavenato (2002), el desempefio laboral hace referencia a cuanto el esfuerzo o aporte de

un empleado ayuda en la consecucion de los objetivos organizacionales.

Benavides (2002), dice que existen numerosas causas que afectan el nivel de desempefio

laboral:

v' Determinantes internos como factores muy importantes que afectan el desempefio
laboral.

v Intervalo Los determinantes se dividen en dos aspectos principales. EI primer aspecto
son las habilidades y destrezas para un trabajo dado que tiene el empleado. El segundo
aspecto son las percepciones de los roles o requisitos para un trabajo como influencia en
el desemperio laboral. Esto significa que, si uno percibe su rol de trabajo con precision,
él / ella seria considerado como un adecuado ejecutante. Por el contrario, el que no

percibe los requisitos del trabajo ser considerado como ineficaz.

2.2.6. Determinantes del desemperio laboral.

El desempefio laboral es un antecedente critico de la gestion del desempefio. Un trabajo
consiste en una cantidad de tareas, deberes y responsabilidades interrelacionadas que el
titular de un trabajo debe llevar fuera, mientras que el rendimiento es un comportamiento o
accion que es relevante para la organizacién objetivos y eso se puede medir en términos del
nivel de competencia o contribucion a los objetivos eso esté representado por un particular o

conjunto de acciones.
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Chiavenato (2002), Esto implica que el desempefio laboral involucra ciertas competencias
funcionales y de comportamiento. Los factores que tienden a afectar el desempefio laboral

son los siguientes:

v" Conocimiento. El conocimiento de hechos, verdades o principios, a partir del estudio o
investigacion, el conocimiento proporciona una herramienta a un empleado para llevar
a cabo tareas y actividades en el contexto organizacional; Sin embargo, el conocimiento
puede clasificarse como: (conocimiento declarativo que se refiere a lo que sabe un
empleado, o procedimiento conocimiento que se refiere a lo que puede hacer un
empleado).

v Motivacién de los empleados. Una mera posesién de conocimiento o la capacidad de
realizar un trabajo dado no puede garantizar el desempefio laboral, si el empleado carece
de la motivacion para realizar. Solo los empleados motivados hardn un esfuerzo
concertado para actuar.

v Individual los empleados pueden estar motivados, ya sea en funcion de factores
individuales como el reconocimiento y las necesidades de conduccién, o factores
organizativos, por ejemplo, cultura propicia, comentarios entorno, existencia de un
apoyo efectivo para el liderazgo en la gestion del desempefio y animo.

v Retroalimentacion. Los empleados tienden a desempefiarse bien en sus trabajos si
reciben retroalimentacion eso es significativo y constructivo. Dicha retroalimentacion
ayuda a los empleados a identificar areas de mejora y tienden a trabajar mas duro para

superar las brechas de rendimiento.
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v’ Liderazgo. El liderazgo tiene una profunda influencia en la moral del empleado,
motivacion y cultura organizacional; muchas veces, los principales lideres tuvieron que
abandonar sus organizaciones, no porgque no tenian el conocimiento o las habilidades
laborales, sino porque no establecieron correcto la cultura organizacional. Los lideres
efectivos tienden a solicitar la participacion de los empleados en direccion su
organizacion hacia adelante. Alientan la confianza en ellos, alientan tomar riesgos y
obtener la plena participacion mental de sus empleados para mejorar desempefio de la
organizacion.

v Personalidad. La personalidad es la dimension clave del comportamiento, y el
comportamiento es una base del desempefio de los empleados. Sin embargo, la
personalidad esta conformada por varios factores enddgenos y exdgenos. De hecho, la
personalidad influye en el comportamiento e impacta a los empleados en su desempefio

laboral.

2.2.7. Dimensiones del desempefio laboral.

a. Iniciativa
Guerrero (2014), nos dice que lainiciativa es la cualidad muy buscada por las organizaciones
a la hora de hacer la seleccidn del personal que va a cubrir las diferentes plazas y podran su

fuerza laboral en la organizacion.

También se define a la iniciativa como la cualidad individual para adelantarse a los demas
comunicando, haciendo, solucionando o tomando decisiones sin la necesidad de recibir érdenes

para hacerlo.
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b. Trabajo en equipo

Guerrero (2014), Es el proceso de trabajar en colaboracién con un grupo de personas en
orden a alcanzar una meta. El trabajo en equipo es a menudo una parte crucial de un negocio,
ya que a menudo es necesario que los colegas trabajen bien juntos, haciendo todo lo posible en

cualquier circunstancia.

El trabajo en equipo significa que las personas intentaran cooperar, utilizando sus habilidades
individuales y proporcionando retroalimentacion constructiva, a pesar de cualquier conflicto

personal.

c. Cooperacion con los colaboradores

Guerrero (2014), La dindmica de grupo es una forma de organizar racionalmente la
participacion plural de grupos en un ambiente de trabajo que permite un desempefio competente
y adecuado. Por lo tanto, se tienen en cuenta tres condiciones para fortalecer sus cualidades
basicas: compartir visiones, desarrollar normas internas de convivencia y asumir roles que

caractericen la diversidad e integracion del equipo.

2.3 Marco biblico filoséfico

2.3.1. Cosmovision biblica.

Reyna y Valera (1960) mencionan en el primer capitulo de Pedro cuatro versiculos diez
"Cada uno segun el don que ha recibido, ministrarlo a los deméas, como buenos

administradores de la multiple gracia de Dios" (p.1076). Es un privilegio ser parte de la
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creacion de Dios, el simple hecho de ser creado a imagen y semejanza, es una gran bendicion,

especialmente dotado de dones y talentos para honrar a nuestra sociedad.

Reyna y Valera (1960) mencionan que a través de la Palabra de Dios menciona en la
primera carta a los capitulos de los Corintios cuatro versiculos uno y dos “Por lo tanto,
consideremos a los hombres como servidores de Cristo y administradores de los misterios de
Dios. Ahora, se requiere de los administradores, que cada uno se encuentre fiel” (p.1004).
Nos advierte que somos buenos administradores, que estamos listos para servirles, reflejando
siempre la cordialidad, la empatia y la cooperacion con nuestros amigos en el medio

ambiente.

Reyna y Valera (1960) indican Romanos capitulo doce versiculos cinco y seis "Asi,
nosotros, siendo muchos, somos un solo cuerpo en Cristo, y todos miembros el uno del otro.
Entonces, tener diferentes dones, de acuerdo con la gracia que se da, si el uno de profecia,
uselo de acuerdo con la medida de la fe.” (p.998) A través de los afios, el mundo de los
negocios gira de manera sistematica, siendo cada posicion o area como un equipo integrado

para que todo funcione en torno a los procedimientos.

2.3.2. Cosmovision filosoéfica.

Esta vida diaria siempre se regira en base a principios y normas, cada accion que el ser
humano realice individualmente tendra un impacto positivo o negativo en la sociedad. La
gestion administrativa es una accion que ejecuta la persona fisica o juridica para obtener
ingresos 0 recursos, Como consecuencia de esto tiene que asumir una responsabilidad social

corporativa, para compensar los dafios que origina consciente o inconscientemente, por eso
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( White, 1940) en el capitulo 3 de la administracion efectiva de su libro, menciona que Dios
usa a los hombres como gerentes para distribuir y administrar sus recursos, a fin de cultivar
en él el espiritu de libertad y cada acto de abnegacion hecho en bien de los demas. fortalecera
el espiritu de generosidad, y si hacemos cosas para cumplir el propésito de nuestra creacion,
que es velar por la creacién, la vida puede ser una bendicion para nosotros. Ademas (White,
1940) nos recuerda que nuestras posesiones en la vida son limitadas, y que no nos permitimos
dejarnos llevar por el egoismo porque nuestro conflicto es con nuestras acciones o con
nosotros mismos en otras palabras, como ella lo menciona. Que nuestro paso por la vida no
es dafar otras vidas, cada talento que una persona tiene dentro de una organizacion es
otorgado por Dios, en la medida de sus capacidades, debe buscar ser responsable y hacer el

bien con ese talento.

2.4 Marco conceptual o términos

Inteligencia. Establece que la inteligencia es la capacidad de comprender, la capacidad de

resolver problemas de cada una de las personas.

Emocién. Es un sentimiento y sus pensamientos caracteristicos, a las condiciones

psicoldgicas o bioldgicas que lo caracterizan, asi como a una serie de inclinaciones para actuar.

Las emociones facilitan las decisiones y guian nuestro comportamiento, pero al mismo tiempo

necesitan ser guiadas.

Autorregulacion. Es la capacidad que tienen los individuos para equilibrar sus emociones e

impulsos a través del razonamiento 16gico compuesto por el grado de autocontrol y los niveles

de adaptabilidad e integridad frente a las circunstancias.
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Motivacion. Es la fortaleza interna de cada persona buscar la excelencia en lo que hace, la
capacidad de anticipar las circunstancias y mantener una vision positiva y persistente de los

objetivos establecidos a corto, mediano y largo plazo.

Empatia. El grado de sensibilidad que una persona tiene para entender a otra. Seeking brinda

apoyo de asesoramiento a quienes lo rodean a través de un servicio desinteresado y honesto.

Trabajo en equipo. Se refiere a la colaboracion mutua de las personas para lograr el logro de
un determinado resultado, desde esta perspectiva, el trabajo en equipo puede referirse a la

determinacion deportiva, econdémica o social.

Evaluacion de desempefio e iniciativa. Es el proceso organizacional que ocurre

periddicamente para medir e influir en el desempefio de los colaboradores.

Iniciativa laboral. Se refiere a la calidad Unica de las personas por estar por delante de sus
compafieros en la comunicacion, el desarrollo, la resolucion o la toma de decisiones sin la

necesidad de un pedido.

Cooperacion con colaboradores. Es la interaccidn en todo lo que involucra a colaboradores

de la misma empresa para lograr el objetivo establecido por la empresa.
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CAPITULO 11l

DISENO METODOLOGICO

3.1. Enfoque de la investigacion

En cuanto al enfoque de esta investigacion es cuantitativo, Segiin Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014), utiliza la recoleccion de datos para probar hip6tesis con base en la medicion
numeérica y el andlisis estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento y probar

teorias.

3.2 Tipo de investigacion

Esta investigacion es aplicada ; Segun Concytec (2018) este tipo de investigacion esta
dirigida a determinar a través del conocimiento cientifico, los medios (metodologias, protocolos

y tecnologias) por los cuales se puede cubrir una necesidad reconocida y especifica.

3.3. Alcance de la investigacion

Su alcance es correlacional, Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), este alcance de
la investigacion tiene por objetivo buscar la asociacion o grado de relacién entre dos o mas

variables. El instrumento se aplicé una sola vez y por eso es denominada transversal.
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3.4. Disefio de la investigacion

La investigacion corresponde a un disefio de tipo no experimental y de caracter transaccional
o transversal, por que no hubo manipulacion de las variables de estudio y los datos fueron

recogidos en un momento dado. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014).

El disefio es el siguiente:

-

.-o-"""---
—
- |

— r

M

1
Lz

Figura 01: Disefio de la investigacion

Fuente: Hernandez, (2014, p. 155)

Donde:

M = Muestra

IE, _Observacion de la variable Inteligencia emocional

DL, = Observacién de la variable Desempefio laboral

r = Correlacion entre IE; y DL,
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3.3. Hipotesis

3.3.1. Hipotesis general.

Existe una relacion significativa entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral

de los colaboradores de la DRASAM, afo 2020.

3.3.2. Hipotesis especificas.

a) Existe una relacion significativa entre la inteligencia emocional y la iniciativa laboral
de los colaboradores de la DRASAM, afio 2020

b) Existe una relacion significativa entre la inteligencia emocional Yy el trabajo en equipo
de los colaboradores de la DRASAM, afio 2020.

c) Existe una relacion significativa entre la inteligencia emocional y la Cooperacién con

los colaboradores de los colaboradores de la DRASAM, afio 2020.

3.4. Poblacién y muestra

3.4.1. Poblacion.

Segln Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) “Conjunto de todos los casos que

concuerdan con determinadas especificaciones.”

Poblacion finita segin Arias-Gémez, Villasis-Keever, & Miranda-Novales (2016) es

aquel donde los elementos que lo constituyen pueden ser delimitados y cuantificados (p.203)
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La unidad de analisis seran los colaboradores de la DRASAM, poblacion que esta
compuesta por hombres y mujeres que laboran en dicha oficina de las diferentes edades,
grado de instruccion, estado civil, experiencia laboral entre otros. Siendo asi un total de 80

personas.

Tabla 4

Areas de la entidad DRASAM

AREA N° de trabajadores
Direccion regional 7
DDCA 13
IPIEA 9
Direccion de titulacion 15
D. de infraestructura 11
Logistica 3
Tesoreria 2
Asesoria legal 4
Administracion 2
Presupuesto 2
Contabilidad 3
RR.HH 4
Archivo 2
ATI 3
Total 80

Fuente: elaboracion propia

3.4.2. Muestra.

Segun Hernandez et al., (2014) Es un subgrupo de la poblacion en la que la eleccion de

los elementos no depende de la probabilidad, sino de las caracteristicas de la investigacion.
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Segun Hernandez et al., (2014) El muestreo por cuotas es un método de muestreo no
probabilistico en el que los investigadores pueden formar una muestra que involucre a
individuos que representan a una poblacion y que se eligen de acuerdo con sus rasgos o

cualidades.

Segun Arias-Gomez et al., (2016) Los criterios de inclusion estdn basadas
especificamente en las caracteristicas que necesariamente deberan tener los elementos de
estudio es decir la muestra. Mientras tanto los criterios de exclusion son caracteristicas de
los casos que, aun cumpliendo los criterios de inclusidn, presentan otras caracteristicas que
no deberian tener la muestras es debido a ello que en nuestro estudio de investigacion

podemos definir los criterios de inclusion y exclusion de la siguiente manera:

Criterios de inclusion y exclusién

Inclusion:

- Personal CAS (Contrato administrativos de servicios) de la Direccion Regional de

Agricultura San Martin.

Exclusion:

- Personal en modalidad de contrato por locacion de la Direccion Regional de Agricultura

San Martin.

La muestra es no probabilistica y se tomo al 100% de la poblacion a la cual aplicamos la

encuesta, siendo un total de 80 personas.
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3.5 Operacionalizacion de las variables

Tabla

Operacionalizacion de las variables

Titulo Variables Dimensiones . Items del
instrumento
Autoregulacion delal9
Motivacién de 10 al 19
INTELIGENCIA INTELIGENCIA Empatia de 20 al 27
EMOCIONAL Y EL  EMCOCIONAL ..
DESEMPENO sociales de 28 al 40
LABORAL EN LOS
COLABORADORES
DE LA DIRECCION Iniciativa de1al6
REGIONAL laboral
DE AGRICULTURA N -
SAN MARTIN, ARIO Dfig\ggi'\ll_o Trabajo en de7al9
2020 equipo
Cooperacion
con los de 10 al 14

colaboradores

Fuente: Elaboracion Propia

3.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

El cuestionario que se utilizé fue “ECI” (Emotional Competence Inventory) de Boyatzis,
Goleman y Hay-McBer (1999) Consta de 40 items, para la dimensién autorregulacion son 9
items; para la dimensién motivacién son 10 items, para la dimension empatia son 8 items, para
la dimension habilidad social son 13 items. Por otra parte, el instrumento para medir el

desempefio laboral DL fue creado por Guerrero (2014), dicho instrumento esta estructurado por

3 dimensiones que fue disefiado con una escala de likert con un total de 14 items.
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3.7 Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

Los datos se procesaron en el programa SPSS version 25, lo cual nos ayudo a conseguir los

objetivos de la investigacion.

La fiabilidad de los instrumentos, el alfa de Cronbach que es un modelo de consistencia
interna, basado en el promedio de las correlaciones entre los items, cuando el valor del alfa de

Cronbach esta por encima de 0.7 su fiabilidad es aceptable segun Hernandez et al. (2014)

Conocida como prueba K-S, es una prueba de significacion estadistica para verificar si los
datos de la muestra proceden de una distribucién normal. Se emplea para variables cuantitativas

continuas y cuando el tamafio muestral es mayor de 50 (Romero Saldafia, 2016)

El coeficiente de correlacion de Rho Sperman se calcula a partir de las puntuaciones
obtenidas en una muestra en dos variables. Se relacionan las puntuaciones recolectadas de una

variable con las puntuaciones obtenidas de la otra, con los mismos participantes o casos.

Nivel de medicién de las variables: intervalos o razén.

Interpretacion: Rho de Sperman puede variar de —1.00 a +1.00, donde: —1.00 = correlacion
negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y”, de manera proporcional. ES decir, cada vez que X
aumenta una unidad, Y disminuye siempre una cantidad constante). Esto también se aplica “a

menor X, mayor Y.

—0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.

—0.75 = Correlacion negativa considerable.
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—0.50 = Correlacion negativa media.

—0.25 = Correlacion negativa débil.

—0.10 = Correlacion negativa muy débil.

0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.

+0.10 = Correlacion positiva muy débil.

+0.25 = Correlacion positiva débil.

+0.50 = Correlacion positiva media.

+0.75 = Correlacion positiva considerable.

+0.90 = Correlacion positiva muy fuerte.

+1.00 = Correlacion positiva perfecta (“A mayor X, mayor Y” o “a menor X, menor Y”, de
manera proporcional. Cada vez que X aumenta, Y aumenta siempre una cantidad constante).

(Hernandez et al., 2014)
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSIONES

Luego de realizar el levantamiento y procesamiento de los datos, en el presente capitulo
presentamos los resultados encontrados. En primer lugar, presentamos el analisis de fiabilidad
del instrumento, luego mostraremos el perfil sociodemogréafico, también se muestra la
informacién descriptiva y por ultimo se muestran la prueba de hipotesis de acuerdo a los

objetivos planteados en la investigacion.

4.1. Andlisis de fiabilidad de instrumentos

Tabla 6

Fiabilidad de los instrumentos

Variables Alfa de Cronbach Items
Inteligencia emocional 0,944 40
Desempefio laboral 0,886 14

Segun la tabla anterior, denominada estadistica de fiabilidad de los instrumentos, el alfa de
Cronbach que es un modelo de consistencia interna, basado en el promedio de las correlaciones
entre los items, cuando el valor del alfa de Cronbach esta por encima de 0.7 su fiabilidad es
aceptable segun Hernandez,Fernandez y Baptista (2014); en este caso vemos gue el instrumento

gue mide a la variable inteligencia emocional el alfa de Cronbach es 0,944 y el instrumento que
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mide el desempefio laboral el alfa de Cronbach es 0.886; ambos por encima de 0.7 lo cual indica

que son instrumentos fiables.

4.2. Analisis de las variables sociodemograficas

En la tabla 7, se presenta el perfil sociodemografico de los colaboradores de la DRASAM,
se observa que existe una diferencia significativa con respecto al género, 67,5% son de género
masculino y 32,5% son de género femenino, asimismo un gran porcentaje delos colaboradores
son jovenes que estan entre las edades de 22 a 40 afios con un total del 72,5%; en este tipo de
organizaciones es comun ver que los colaboradores sean jovenes debido a que son muy expertos
con la tecnologia, y en el manejo de otras herramientas tecnoldgicas que permitan desarrollar

mejor la actividad.

Siendo que son jovenes la mayoria de los colaboradores, es l16gico pensar que también sean
solteros, el estudio lo confirma siendo unos 47,5% solteros. Asimismo, se observa que la
institucion apuesta por colaboradores locales o regionales por asi decirlo ya que el 87,5% son
procedentes de la selva, finalmente presentamos el tiempo de servicio en la organizacién, donde
el 96,3% labora hasta 5 afios, lo cual nos muestra que la institucion cuenta con politicas para

que sus colaboradores se sientan identificados y decidan permanecer mas tiempo en ella.

Tabla 7

Aspectos sociodemograficos de los colaboradores de la DRASAM

Frecuencia Porcentaje
Masculino 54 67,5%
Femenino 26 32,5%

Género
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Total 80 100,0%

22 a 30 afos 28 35,0%
31 a 40 afos 30 37,5%
Edad del encuestado 41 a 50 afos 17 21,3%
Mas de 50 afios 5 6,3%
Total 80 100,0%
Casado 18 22,5%
Soltero 38 47 5%
Estado civil Divorciado 1 1,3%
Conviviente 23 28,7%
Total 80 100,0%
Costa 6 7,5%
) Sierra 4 5,0%
Procedencia del encuestado Selva 20 87 5%
Total 80 100,0%
Menos de 1 afio 34 42,5%
Mas de 1 afio 26 32,5%
Tiempo laborando en la institucion De 2 a 5 afios 17 21,3%
Mas de 5 afios 3 3,8%
Total 80 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.

4.3. Andlisis descriptivo de las variables

4.3.1. Analisis descriptivo de la variable inteligencia emocional

En la tabla 8, se presenta el andlisis descriptivo de la variable inteligencia emocional, asi
como de todas sus dimensiones, en la variable inteligencia emocional de los colaboradores
se resalta que el 54% respondié como siempre, y un 40% respondié como casi siempre,

mientras que un 6% respondid a veces.

En la dimension autorregulacion de los colaboradores un 38% de las respuestas son casi

siempre, un 56% de las respuestas son siempre y solo un 6% de respuestas son a veces.
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En la dimension motivacion de los colaboradores un 39% de las respuestas son casi

siempre, un 56% de las respuestas son siempre y solo un 4% de respuestas son a veces.

En la dimension empatia de los colaboradores un 42% de las respuestas son casi siempre,

un 50% de las respuestas son siempre y solo un 8% de respuestas son a veces.

En la dimension habilidades sociales de los colaboradores un 42% de las respuestas son

casi siempre, un 53% de las respuestas son siempre y solo un 5% de respuestas son a veces.

Tabla 8

Andlisis descriptivo de la variable inteligencia emocional

Variable/Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 5 6%

Inteligencia emocional Qa5| 30 40%
siempre
Siempre 43 54%
Total 80 100.0%
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 5 6%

Autorregulacion Qa5| 30 38%
siempre
Siempre 45 56%
Total 80 100.0%
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Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 4 4%

Motivacion QaSI 31 39%
siempre
Siempre 45 56%
Total 80 100.0%
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 7 8%

Empatia C_a5| 33 42%
siempre
Siempre 40 50%
Total 80 100.0%
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 4 5%

. . Casi

Habilidades sociales . 34 42%
siempre
Siempre 42 53%
Total 80 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

4.3.2. Analisis descriptivo de la variable desempefio laboral

En la tabla 9, se presenta el analisis descriptivo de la variable desempefio laboral, asi
como de todas sus dimensiones, en la variable desempefio laboral de los colaboradores se
resalta que el 36% respondid como casi siempre, y un 62% respondié como siempre, mientras

que un 2% respondié a veces.

En la dimension iniciativa laboral de los colaboradores un 39% de las respuestas son

casi siempre, un 59% de las respuestas son siempre y solo un 2% de respuestas son a veces.
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En la dimension trabajo en equipo de los colaboradores un 43% de las respuestas son

casi siempre, un 51% de las respuestas son siempre, un 3% de respuestas son a veces y casi

nunca.

En la dimension cooperacion de los colaboradores un 27% de las respuestas son casi

siempre, y un 73% de las respuestas son siempre.

Tabla 9

Analisis descriptivo de la variable desempefio laboral

Variable/Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
Desempefio laboral A V?C?S 2 2%
Casi siempre 28 36%
Siempre 50 62%
Total 80 100.0%
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
Iniciativa laboral A V?C?S ! 2%
Casi siempre 31 39%
Siempre 48 59%
Total 80 100.0%
Nunca 0 0%
Casi nunca 2 3%
Trabajo en equipo A V?C?S 2 3%
Casi siempre 34 43%
Siempre 41 51%
Total 80 100.0%
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 0 0%
Cooperacion con los colaboradores Casi siempre 22 271%
Siempre 58 73%
Total 80 100.0%
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Fuente: Elaboracion propia

4.4. Prueba de normalidad

Es muy importante conocer que herramienta estadistica aplicar en un trabajo de
investigacion, por este motivo a fin de conocer la normalidad de las variables inteligencia
emocional y desemperio laboral, asi como también todas sus dimensiones. Se procedié a aplicar
la prueba de normalidad para muestras que sean superiores a 50 elementos (80 elementos en
este caso), la prueba aplicada se conoce como Kolmogorov-Smirnov, proceso de analisis se
realizd por variables y también por dimensiones permitiendo tener los siguientes resultados,

segun la tabla 10.

En la variable inteligencia emocional se obtuvo un p-valor de 0,001; para la dimension
autorregulacion se obtuvo un p-valor de 0,000; para la dimensién motivacion se obtuvo un p-
valor de 0,000; para la dimension empatia se obtuvo un p-valor de 0,000, mientras que para la

dimension habilidades sociales se obtuvo un p-valor de 0,001

Asimismo, se realiz6 la prueba de normalidad de la variable desempefio laboral en la cual se
obtuvo un p-valor de 0,000, luego se procedi6 con las dimensiones obteniendo los resultados
siguientes, para la dimensidn iniciativa laboral se obtuvo un p-valor de 0,000; para la dimension
trabajo en equipo se obtuvo un p-valor de 0,000; para la dimensién cooperacién con los

colaboradores se obtuvo un p-valor de 0,000.

En funcidn a la informacion redactada en los parrafos precedentes permite determinar que la

investigacion presenta una distribucion no paramétrica tanto en sus variables y en sus
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dimensiones, porque el nivel Sig. Es menor al 0.05, por lo tanto, se procedio a utilizar la prueba

no paramétrica denominada coeficiente de Rho Spearman.

Tabla 10

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Inteligencia emocional ,136 80 ,001
Autorregulacién ,145 80 ,000
Motivacion ,159 80 ,000
Empatia ,178 80 ,000
Habilidades sociales ,132 80 ,001
Desempefio laboral ,179 80 ,000
Iniciativa laboral ,219 80 ,000
Trabajo en equipo ,158 80 ,000
Cooperacion con los 284 80 000

colaboradores

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracion propia

4.5. Contrastacion de las hipotesis.

Regla de decision

Si el p valor es > 0.05 se acepta la hipotesis nula (Ho)

Si el p valor < 0.05 se rechaza la hipotesis nula (Ho), por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna

(Ha)
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Ho: No existe una relacion significativa.

H1: Existe una relacion significativa.

4.6. Relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los colaboradores

de la DRASAM, afio 2020.

Tabla 11

Analisis de correlacion de la variable inteligencia emocional y desempefio laboral

_ ) Desempefio laboral
Inteligencia

emocional Rho Spearman p-valor N

0,770 0,000 80

Fuente: Elaboracion Propia

En la tablall, presentamos los resultados inferenciales de la inteligencia emocional vy el
desempefio laboral de los colaboradores de la DRASAM, afio 2020, después de haber procesado
los datos en el software estadistico SPSS version 25, se obtuvo un coeficiente de correlacion
Rho Spearman positiva considerable de 0,770, asimismo se obtuvo un p valor igual a 0,000 (p-
valor < 0.05), este resultado nos permite aceptar la hipotesis alterna, es decir existe relacién
significativa entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los colaboradores de la
DRASAM, afio 2020, y por lo tanto rechazar la hipétesis nula. Los resultados muestran que la

inteligencia emocional es importante para los colaboradores de la mencionada institucion es
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decir si se implementara estrategias a fin de mejorar inteligencia emocional del colaborador, su
desempefio laboral mejoraria proporcionalmente, estas acciones permitirian tener una entidad
mas productiva y eficiente. Si aumenta la inteligencia emocional, entonces aumentara o

mejorara el desempefio laboral.

4.7. Relacion entre la inteligencia emocional y la iniciativa laboral de los colaboradores de

la DRASAM, afio 2020

Tabla 12.

Analisis de correlacion entre inteligencia y la iniciativa laboral.

. . Iniciativa laboral
Inteligencia

emocional Rho Spearman p-valor N

0,672 0,000 80

Fuente: Elaboracion Propia

En la tabla 12, presentamos los resultados inferenciales de la inteligencia emocional y la
iniciativa laboral de los colaboradores de la DRASAM, afio 2020, después de haber procesado
los datos en el software estadistico SPSS version 25, se obtuvo un coeficiente de correlacion
Rho Spearman positiva media de 0,672, asimismo se obtuvo un p valor igual a 0,000 (p-valor
< 0.05), este resultado nos permite aceptar la hipétesis alterna, es decir existe relacion
significativa entre la inteligencia emocional y la iniciativa laboral de los colaboradores de la

DRASAM, afio 2020, y por lo tanto rechazar la hipétesis nula. Los resultados muestran que si
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la entidad implementa estrategias para mejorar la inteligencia emocional del colaborador su
iniciativa laboral mejoraria proporcionalmente, de tal manera se tendra una entidad mas
fructuosa. Una mejora en la inteligencia emocional significa mejoras en la iniciativa laboral,
mejoras en iniciativa propia en ausencia de los jefes, mejoras en plantear ideas claras, mejora
en presentar una imagen personal buena, mejora la iniciativa en participar de entrenamientos en

la DRASAM, afio 2020.

4.8. Relacion entre la inteligencia emocional y el trabajo en equipo de los colaboradores

de la DRASAM, afo 2020

Tabla 13.

Analisis correlacional entre la inteligencia emocional y el trabajo en equipo.

Inteligencia Trabajo en quipo

emocional Rho Spearman p-valor N

0,568 0,000 80
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 13, presentamos los resultados inferenciales de la inteligencia emocional vy el
trabajo en equipo de los colaboradores de la DRASAM, afio 2020, después de haber procesado
los datos en el software estadistico SPSS version 25, se obtuvo un coeficiente de correlacion
Rho Spearman positiva media de 0,568, asimismo se obtuvo un p valor igual a 0,000 (p-valor
< 0.05), este resultado nos permite aceptar la hipétesis alterna, es decir existe relacion

significativa entre la inteligencia emocional y el trabajo en equipo de los colaboradores de la
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DRASAM, afio 2020, y por lo tanto rechazar la hipdtesis nula. Los resultados muestran que la
inteligencia emocional es importante para los colaboradores de la mencionada institucion, estas
acciones permitirian tener una entidad con un nivel de trabajo de equipo eficiente. A una mejora
en la inteligencia emocional, mejora también el trabajo en equipo, mejora el apoyo de los jefes
en la solucion de problemas, mejora el apoyo a jefes en la toma de decisiones de los

colaboradores de la DRASAM, afio 2020.

4.9. Relacion entre la inteligencia emocional y la cooperacion de los colaboradores de la

DRASAM, afio 2020

Tabla 14.

Analisis de correlacion entre Inteligencia emocional y la cooperacion de los colaboradores

Cooperacion de los colaboradores

Inteligencia emocional
Rho Spearman p-valor N

0,627 0,000 80

Fuente: Elaboracion Propia

En la tabla 14, presentamos los resultados inferenciales de la inteligencia emocional y la
cooperacion con los colaboradores de la DRASAM, afio 2020, después de haber procesado los
datos en el software estadistico SPSS version 25, se obtuvo un coeficiente de correlacion Rho
Spearman positiva media de 0,627, asimismo se obtuvo un p valor igual a 0,000 (p-valor <
0.05), este resultado nos permite aceptar la hipdtesis alterna, es decir existe relacion significativa
entre la inteligencia emocional y la cooperacién con los colaboradores de la DRASAM, afio
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2020, y por lo tanto rechazar la hip6tesis nula. Los resultados muestran que la inteligencia
emocional es importante para los colaboradores, ya que mejora la cooperacién con los
colaboradores de dicha entidad, estas acciones permitirian tener una entidad més eficiente y
eficaz. A una mejora en la inteligencia emocional mejoraria la cordialidad y amabilidad con sus
compafieros, mejoraria la cooperacion y apoyo a sus compafieros, mejoraria la comunicacion
con sus comparieros, y el compartir conocimientos y trabajarian juntos para lograr objetivos en

la DRASAM, afio 2020.

4.10. Discusiones

Esta investigacion tuvo por objetivo establecer la relacion entre la inteligencia emocional
y el desempefio laboral de los colaboradores de la DRASAM, afio 2020; a fin de lograr los
objetivos se hizo el uso de los instrumentos ya mencionados en el apartado tres de este
documento; en relacion a los resultados obtenidos de esta investigacion llegamos a la
conclusion: Segun el coeficiente de correlacion se obtuvo un coeficiente de correlacién Rho
Spearman positiva considerable de 0,770, asimismo se obtuvo un p valor igual a 0,000 (p-valor
< 0.05), este resultado nos permite aceptar la hipotesis alterna, es decir existe relacion
significativa entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los colaboradores de la
DRASAM, afio 2020; asi como lo confirma Diaz y Salas (2017), en su investigacion "La
inteligencia emocional y su influencia en el desempefio laboral del personal administrativo de
Industrias Sumas” y llegaron a la conclusion luego de procesar los datos un Rho Spearman
positiva considerable de 0,833, asimismo se obtuvo un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05) lo
cual indica que existe una relacion significativa entre la inteligencia emocional y el desempefio

de los empleados de Industrias Sumas y si se hace algo por mejorar la inteligencia emocional
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el desempefio laboral mejorara se vera mayor productividad, mas ventas, estabilidad de los
empleados al tomar en cuenta sus emociones, mejora en el manejo de situaciones dificiles y asi
mismo un mejor clima laboral; en ese mismo sentido Restrepo (2018), en su investigacion
titulada “La inteligencia emocional y su relacion con el desempeiio del personal de la empresa
Comcel - Bogota” quien llegd a la conclusion luego de realizar el procesamiento estadistico un
Rho Spearman positiva considerable de 0,798, asimismo se obtuvo un p valor igual a 0,000 (p-
valor < 0.05) lo cual indica que existe una relacion significativa entre la inteligencia emocional
y el desempefio de los colaboradores de Comcel — Bogotéa indicando que si se trabaja en la
inteligencia emocional el desempefio laboral mejorard; de la misma manera lo afirma Tarrillo
(2018), en su investigacion titulada Inteligencia emocional y su relacion con el desempefio
laboral en los docentes de la Universidad Peruana Union filial Tarapoto, 2017, quien llego a la
conclusién que cuanto mayor es la inteligencia emocional en los docentes de la Universidad

Peruana Unién Filial Tarapoto, mayor es su desempefio laboral.

CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

En la presente investigacion llegamos a las siguientes conclusiones de acuerdo a los objetivos

planteados:
60



Respecto al objetivo general determinar la relacion entre la inteligencia emocional vy el
desempefio laboral de los colaboradores de la DRASAM, afio 2020, después de haber recogido
y procesado los datos, presentamos los resultados inferenciales correlaciéon Rho Spearman
positiva considerable de 0,770, asimismo se obtuvo un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05),
este resultado nos permite aceptar la hipotesis alterna, es decir existe relacion significativa entre
la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los colaboradores de la DRASAM, afio
2020. Los resultados muestran que la inteligencia emocional es importante para los
colaboradores de la mencionada institucion es decir si se implementara estrategias a fin de
mejorar inteligencia emocional del colaborador, su desempefio laboral mejoraria
proporcionalmente, estas acciones permitirian tener una entidad mas productiva y eficiente, asi
mismo el dominio de las emociones. Las organizaciones en donde se presenta un nivel elevado

de inteligencia emocional experimentan un mayor compromiso por parte de los colaboradores.

En lo concerniente al objetivo especifico Determinar la relacion entre la inteligencia
emocional vy la iniciativa laboral de los colaboradores de la DRASAM, afio 2020, después de
haber recogido y procesado los datos, presentamos los resultados inferenciales Rho Spearman
positiva media de 0,672, asimismo se obtuvo un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05), este
resultado nos permite aceptar la hipdtesis alterna, es decir existe relacién significativa entre la
inteligencia emocional y la iniciativa laboral de los colaboradores de la DRASAM, afio 2020.
Una mejora en la inteligencia emocional significa mejoras en la iniciativa laboral, mejoras en
iniciativa propia en ausencia de los jefes, mejoras en plantear ideas claras, mejora en presentar
una imagen personal buena, mejora la iniciativa en participar de entrenamientos en la

DRASAM, afio 2020.
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Sobre el objetivo especifico determinar la relacion entre la inteligencia emocional vy el
trabajo en equipo de los colaboradores de la DRASAM, afio 2020, después de haber recogido y
procesado los datos presentamos los resultados inferenciales Rho Spearman positiva media de
0,568, asimismo se obtuvo un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05), este resultado nos permite
aceptar la hipotesis alterna, es decir existe relacion significativa entre la inteligencia emocional
y el trabajo en equipo de los colaboradores de la DRASAM, afio 2020. Si se implementara
estrategias a fin de mejorar inteligencia emocional del colaborador su nivel de trabajo en equipo
mejorara proporcionalmente. A una mejora en la inteligencia emocional, mejora también el
trabajo en equipo, mejora el apoyo de los jefes en la solucién de problemas, mejora el apoyo a

jefes en la toma de decisiones de los colaboradores de la DRASAM, afio 2020.

Finalmente, respecto al objetivo especifico Determinar la relacion entre la inteligencia
emocional y la Cooperacion con los colaboradores de los colaboradores de la DRASAM, afio
2020, después de haber recogido y procesado los datos presentamos los resultados inferenciales
Rho Spearman positiva media de 0,627, asimismo se obtuvo un p valor igual a 0,000 (p-valor
< 0.05), este resultado nos permite aceptar la hipdtesis alterna, es decir existe relacion
significativa entre la inteligencia emocional y la cooperacion con los colaboradores de la
DRASAM, afio 2020. A una mejora en la inteligencia emocional mejoraria la cordialidad y
amabilidad con sus compafieros, mejoraria la cooperacién y apoyo a sus comparfieros, mejoraria
la comunicacion con sus compafieros, y el compartir conocimientos y trabajarian juntos para

lograr objetivos en la DRASAM, afio 2020.
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5.2. Recomendaciones

De acuerdo a los resultados obtenidos hacemos llegar las siguientes recomendaciones:

1. Realizar capacitaciones a los jefes de areas en temas de inteligencia emocional para que
estos a su vez realicen actividades que propicien o promuevan el desarrollo de inteligencia

emocional, esto dard como resultado un mejor desempefio laboral.

2. Desarrollar actividades que promuevan inteligencia emocional y estas de manera
proporcional daran como resultado iniciativo por parte de los colaboradores, trabajo en equipo

y cooperacién de los colaboradores.

3. Determinar las actividades que viene desarrollando la institucién que propicien el
incremento de inteligencia emocional para potenciarlas ya que estas a su vez daran mejor

desempefio laboral.

4. A otros investigadores, correlacionar estas variables con otras con las cuales tengan

incidencia.
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ANEXos

Anexo 01 Matriz de consistencia

Titulo Problema general Objetivo general Hipotesis general

o L R . . . L . Existe una relacion significativa entre la
¢Cual es la relacion entre la inteligencia Determinar la relacion entre la inteligencia .

. - . ~ inteligencia emocional y el desempefio laboral
INTELIGENCIA emocional y el desempefio laboral de los emocional y el desempefio laboral de los de los colaboradores de la DRASAM. afio
EMOCIONAL Y colaboradores de la DRASAM, afio 2020? colaboradores de la DRASAM, afio 2020 '

. 2020
EL DESEMPENO 5 e mas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas
LABORAL EN Exi lacion_sianificati |
LOS ¢Cudl es la relacién entre la inteligencia Determinar la relacion entre la inteligencia . xiste una_ relacion significativa enire 1a

inteligencia emocional y la iniciativa laboral
de los colaboradores de la DRASAM, afio
2020

COLABORADOR emocional y la iniciativa laboral de los emocional y la iniciativa laboral de los
ESDELA  colaboradores de la DRASAM, afio 2020? colaboradores de la DRASAM, afio 2020

DIRECCION | f |
A P4 - - . . ., A . i E ¥ =7 R o N
REGIONAL ¢Cudl es la relacién entre la inteligencia Determinar la relacion entre la inteligencia . XISFe ur_1a re at?lon stgn! |cat|\{a entre_ a
DE . . . . . . inteligencia emocional vy el trabajo en equipo
emocional vy el trabajo en equipo de los emocional y el trabajo en equipo de los de los colaboradores de la DRASAM. afio
AGRICULTURA  colahoradores de la DRASAM, afio 20207 colaboradores de la DRASAM, afio 2020 ’
SAN MARTIN, 2020

ARIO 2020 ¢Cual es la relacionentre la inteligencia Determinar la relacién entre la inteligencia Existe una relacion significativa entre la
emocional 'y la Cooperacion con los emocional y la Cooperacion con los inteligencia emocional y la Cooperacion con
colaboradores de los colaboradores de la colaboradores de los colaboradores de la los colaboradores de los colaboradores de la
DRASAM, afio 2020? DRASAM, afio 2020 DRASAM, afio 2020

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 02 Instrumento

CUESTIONARIO DE ENCUETA SONBRE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y
DESEMPENO LABORAL

Reciba un saludo cordial y asimismo presentarle el presente cuestionario, el cual se realiza
con la finalidad de obtener informacion acerca de la inteligencia emocional y el desempefio
laboral, por tal motivo, le pedimos pueda responder con sinceridad al siguiente cuestionario.
I. INFORMACION DEMOGRAFICA
Marque con una X el nimero que corresponda a su respuesta,
1. Genero:

Masculino (1) Femenino (2)

2. Edad del encuestado

Menos de 22 afios (1)

22 — 30 afos (2)
31 — 40 afios (3)
41 — 50 afos (4)
Mas de 50 (5)

3. Estado civil
Casado (1) Soltero (2) Divorciado (3) Conviviente (4)
4. Procedencia del encuestado
Costa (1) Sierra (2 ) Selva(3)
6. Tiempo laborando en la institucion
Menos de un afio (1)
Mas de un afio (2)

De 2 a 5 afios (3)
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Mas de 5 afios 4

1. A continuacién se presentan las preguntas de Inteligencia Emocional (IE) y Desempefio

Laboral (DL). Marque con una “X” segun la escala siguiente:

| 1= Nunca | 2= Casi Nunca | 3= A veces | 4= Casi siempre | 5= Siempre \

INTELIGENCIA EMOCIONAL
Autorregulacion
1 Tiene facilidad para afrontar los cambios 1123|415
2 Mantiene la calma ante situaciones dificiles 112(3|4|5
3 Es honesto 1123|415
4 Es leal a sus valores 112(3(4|5
5 Le agradan las situaciones nuevas y desafiantes 1123|415
6 Considera la opinion de otras personas para generar cambios 1123|415
7 | Acepta sus errores 112(3|4|5
8 Sabe esmerarse en su trabajo, es cuidadoso y organizado 1123|415
9 Presta atencion a los detalles 1123|415
Motivacion
10 | Apoya a sus comparfieros de trabajo 1123|415
11 | Cumple con todos sus compromisos 1123|415
12 | Tiene iniciativa para hacer mas de los que se le pide 1123|415
13 | Hace su trabajo sin esperar recompensa 1123|415
14 | Realiza proyectos o actividades atractivas e interesantes 1123|415
15 | Busca la excelencia en lo que hace 1123|415
16 | Es una persona optimista 1123|415
17 Moti\{a a los demas para que muestren y despierten sus 1123|415
emociones
18 | Inspiray guia a los demas en el desempefio de sus actividades 112 4|5
19 | Busca solucion a cualquier problema 112(3(4|5
Empatia
20 | Aprovecha las cualidades de los demas 112(3(4|5
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21 | Acepta a las personas tal como son 1123|415
22 | Se da cuenta de los estados de animo de otros 112(3|4|5
23 | Reconoce el poder que tienen otros 1123|415
24 | Reconocer los valores y cultura de mi grupo 1123|415
25 | Reconocer como los valores y cultura afectan a la actuacion y 1123|415
comportamiento de la gente
26 | Proporcionar satisfaccion a las personas con las que trato 112 4|5
27 | Ayuda a las personas que se encuentran en dificultades 1123|415
Habilidades Sociales
28 | Propone nuevas formas de hacer las cosas 1123|415
29 | Fomenta la unidad para el logro de objetivos 1123|415
30 | Promueve la cooperacion entre comparieros 1123|415
31 | Tiene habilidad para comunicarse con los demés 1123|415
32 | Su forma de hablar es cuidadosa y amable 1123|415
33 | Toma en cuenta a sus colaboradores para resolver los problemas |1]|2[3|4|5
34 | Le agrada trabajar en equipo 1123|415
35 | Tiene facilidad para convencer a los colaboradores 1123|415
36 | Los colaboradores lo siguen y lo apoyan 1123|415
37 | Da buen ejemplo en su conducta 1123|415
38 | Mantiene buenas relaciones con los demas 1(2(3|4|5
39 | Ayuda a las personas a resolver sus conflictos 1123|415
40 | Utiliza el dialogo para resolver conflictos 1123|415
Desempefio laboral
Iniciativa laboral
1 Tiene usted iniciativa de crecimiento laboral en la organizacion 1123|415
2 Tiene iniciativa propia laboral en ausencia de los jefes. 1123|415
3 Tiene iniciativa propia en plantear ideas claras de lo que se quiere |12 |3 |4 |5
y se debe hacer en la area asignada
4 Tiene iniciativas de realizar el trabajo fuera del horario 112(3(4|5
establecido.
5 Tiene iniciativa en presentar una buena imagen personal. 112(3(4|5
6 Tiene iniciativa en participar en entrenamiento parael desarrollo [1]2|3 4|5
del trabajo.
Trabajo en equipo
7 Se fomenta el trabajo en equipo con comparieros de trabajo. 112(3(4|5
8 Se apoya a jefes en la solucidn de problemas. 1123|415
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9 | Seapoyaa jefes en latoma de decisiones de la organizacion. [1]2]3]4]5

Cooperacion con los colaboradores

10 | Es cordial y amable con sus compafieros de trabajo. 1123|415

11 | Cooperay apoya a sus comparfieros de trabajo cuando este se 1123|415
encuentra en problemas.

12 | Hay buena comunicacion con sus comparieros de trabajo. 1123|415

13 | Comparte conocimientos con sus comparieros de trabajo. 1123|415

14 | Ayuda usted a comparieros de trabajo al logro de resultadosenla |[1]2[3 |45
organizacion.
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Anexo 03 Matriz instrumental

Titulo Variables Dimensiones . ltems del
instrumento
Autoregulacion delal9
Motivacion de 10 al 19
INTELIGENCIA INTELIGENCIA Empatia de 20 al 27
EMOCIONAL Y EL  EMOCIONAL ..
DESEMPENO sociales de 28 al 40
LABORAL EN LOS
COLABORADORES ___
DE LA DIRECCION Iniciativa de1al6
REGIONAL laboral
DE AGRICULTURA N -
g - DESEMPENO
SAN MARTIN, ARO Trabajo en de7al9
2020 LABORAL  equipo
Cooperacioén
con los de 10 al 14

colaboradores

Fuente: Elaboracién propia

73



Anexo 04 Juicio de expertos
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento fiene como finalidad determinar la relacion entre la Inteligencia emocional y &l
desempefio laboral de los colaboradores de DRASAM, quienes constituyen la muasira en estudio de
la validacidn del instrumento: inteligencia emocional y desempeno laboral.

Instrucciones
La evaluacion requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a fin
de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: relevancia o congruencia
con el contenido, claridad en la redaccion, adecuacion contextual y dominio del contenido. Para

ello debera asignar una valoracion si el item presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario
se ofrece un espacio para las observaciones hubiera.

Juez N°: 01

Fecha actual: 28 de abril

Nombres y Apellidos del Juez: Mirc. David Troya Palomino
Institucion donde labora: Universidad Peruana Union

Afios de experiencia profesional o cientifica: 12 afios

David Trova Paloming
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INSTRUMENTC PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad determinar la relacion entre la Inteligencia emocicnal y el
desempefio laboral de los colaboradores de DRASAM, quienes constituyen la muastra en estudic de
la validacion del instrumento: inteligencia emocional y desempefio laboral.

Instrucciones
La evaluacion requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a fin
de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: relevancia o congruencia
con el contenido, claridad en la redaccion, adecuacion contextual y dominio del contenido. Para

ello debera asignar una valoracion si el item presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesano
se ofrece un espacio para las observaciones hubiera.

Juez N (2

Fecha actual: 30 de abril

Nombres y Apellidos del Juez: Mirc. Amado Arce Coberias
Institucion donde labora: Universidad Peruana Unidn

Afios de experiencia profesional o cientifica: 09 afios

Miro ﬁa‘da Arce Cobefas
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(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad determinar la relacion entre la Inteligencia emocional y el
desemperio laboral de los colaboradores de DRASAM, quienes constituyen la muestra en estudio de la
validacion del instrumento: Inteligencia emocional y desempeiio laboral.

Instrucciones
La evaluacion requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a fin de
cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: relevancia o congruencia con el
contenido, claridad en la redaccion, adecuacion contextual y dominio del contenido. Para ello debera

asignar una valoracion si el item presenta 0 no los criterios propuestos, y en caso necesario se ofrece un
espacio para las observaciones hubiera.

Juez N.% 03

Fecha actual: 26/06/2020

Nombres y Apellidos del Juez: Ing. Erick Trigozo Bartra
Institucion donde labora: Direccion Regional de Agricultura

Afos de experiencia profesional o cientifica: 06 afios

GOBIERNU A § SAN MARTIN
DIRECCION §tiA A

rma del Juez.



Anexo 05 Carta de aceptacion
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GOBIERNO REGIONAL SAN MARTIN

DIRECCION REGIONAL DE AGRICULTURA

artin

>

San M

4

ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD

Exp: O2s ’}g 3RY
Tarapoto, 04 de Mayo de 2020
OFICIO N° ee -2020-GRSM/DRASAM/DOA

Sefioritas:

Bach. Nicole A. Hidalgo Saavedra
Bach. Sandra Santillana Caceres

Asunto : REMITO RESPUESTA A LA SOLICITUD PARA REALIZAR
INVESTIGACION (TESIS) EN LA INSTITUCION.

Es grato dirigirme a usted en nombre de la Direccién Regional de Agricultura
San Martin y al mismo tiempo en atencién al documento de la referencia, esta Direccion autoriza a
las solicitantes Nicole A. Hidalgo Saavedra y Sandra Santillana Caceres, el desarrollo de sus
tesis titulada “La inteligencia y el desempefio laboral en los colaboradores de la Direccién
Regional de Agricultura San Martin 2020”.

Sin otro particular me suscribo de usted

Atentamente,

GOBIERNO RECIONAL DE SAN IMARTIM
DIRECCION REGICNALRE AGRICULTURA

r’?

CPC. Melecio JunionGonzales Fachin
NIRECTOR DE OPERAQINMES AGRAR!A L
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Anexo 06 Planilla Personal

PLANILLA PERSOMNAL CAS DRASAM
ALARCCON LEON, SEGUNDO FIDEL
ALVARADO RIOS, HUGO

BRAVO DAVILA, DOMINGA SOLEDAD
CASTILLO MERINO, 1SIDRO

CHAVEZ SHUPINGAHUA, DELMER
CHINGUEL LABAN, SANTOS ENCARNACION |
CHOTA SALAS, HUGO RUEL
COTRINA FLORES, ADITH

ISUIZA ASPAIO, JACINTO

10 | IZOQUIERDO WVILLACREZ, ROBERTH
11 | MACEDO SANCHEZ, MIRLAM

12 | MOZOMBITE OCHAVANO, ALEJANDRO
13 | PEREZ ISUIZA BRACK STALIN

14 | RENGIFO RAMIREZ, FRANKEL

15 | REYES AVALOS, ALEX GERMAN

16 | RIOS TRIGOZO, WILIAN ALBERTO
17 | ROJAS PEZO, PETER

18 | RUIZ BARRERA, NARCISO
19 [ SHURA TUESTA, RENE

20 | TAPULLIMA ROJAS, WILLY
21 | TAVERA RUIZ, LUIS

22 | VILLANUEVA PANDURC, MOISES

23 | ABANTO HIDALGO, JULIO CESAR
ALVARADO CARDEMAS , ALFREDO

25 | AMASIFUEN GOMEZ, CARLOS

26 | ARBILDO ESPINOZA, EDSON GABIREL

27 | AREVALD ALVA VDA DE RAMIREZ, ALISEDA

Olmie | s W

1
I

28 | AREVALD FRANCO DE PINEDO, LUCIHOLA

29 | AREVALOD PINEDO, HERVET

30 | BABILONIA RIVA, MARLA WVALELA

21 | BARDALES DAVILA, JORGE LLIS
32 | BARTRA DE BETETA, ZOILA ELIZABETH

33 | BARTRA DEL AGUILA, RAQUEL SISILLA
34 | BARTRA FLORES, JORGE
35 | BAUTISTA GARCIA, MIGUEL ANGEL _
36 | BOBADILLA GUADALUPE , KATERINE
37 | BRINGAS RUCOBA, MARCELA

38 | CARBAJAL SABOYA, LLAKER

39 | CARDEMNAS DEL CASTILLO, IRMA MARLA

40 | CARMONA RUIZ, MIGUEL ABEL

a1 CARRION JIMENEZ, ESTILIA PARILU
42 | CERON VELA, EULOGIO

43 | CHAVEZ RUIE, PIERYMNA

A4 | CHUQUIIPIONDO RUIZ, LLHS ALBERTO
145 | CORDOWA SANGANMA, NOEMITH
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46

CUESTA CARDENAS, IBETH

47

CULQUI FLORES, JORGE

48

DAVILA FLORES, JORGE YSAC

50

49 | DAVILA TORRES, ELEODORO

'DAVILA TORRES, MATILDE

51

DEL AGUILA GARCIA, NATIVIDAD

52

DEL AGUILA RENGIFO, AUGUSTO

|58

| DEL AGUILA SALAS DE BARTRA, GILDA

DEL CASTILLO FLORES, RONALD AUGUSTO

FASANANDO FLORES, OMAR

FLORES DEL AGUILA, GERARDO

FLORES GARCIA, JAIRO

FLORES RUIZ, ANITA

FLORES VILLACORTA, SANTIAGO R.

GALLEGOS AREVALO, WILLIAN

GARCIA DE MARIN, NORMA MELIS

GARCIA GONZALES, KATERINE COREYA

GARCIA VASQUEZ, BERTHA

GOMEZ REATEGUI, ROLANDO

GRANDEZ PAREDES, LISER

[ GUEVARA MARTINEZ, HOSMER VIRGILIO

HIDALGO CORAL, AQUILES

HIDALGO REINA, CIRIACO

HUAMAN GONZALES, FRANK

JORGE PAREDES, LUIS ALBERTO

| 71| KINO PINCHI, MELIS

LEDESMA CARRASCAL, ANDRES FELIPE

LOPEZ NAVARRO VDA DE PINEDO, LIA

74

LOZANO AREVALO, SEGUNDO FRANCISCO

75 | LOZANO GARCIA, AURELIANO

?Sj'_lDZANO TORRES, WALTER

7

| MALDONADO SOPLA, SEDECIAS

78

| MEDINA RENGIFO, AUGUSTO

79

| MONCADA MORI, RICARDO

80

| MONCADA TORRES, PIERO JOSEPH
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