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El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal determinar de
qué manera la inteligencia emocional influye en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Canas, Regién Cusco, 2024. Surge a
partir de la problemética observada, el personal administrativo carece de habilidades
emocionales, relaciones interpersonales deficientes, desmotivacion y falta de
compromiso laboral, en consecuencia, hay bajo desempefio laboral.

La tesis que presentamos contribuird de base para futuras investigaciones y
también permitira que la institucion tome conocimiento a fin de ayudar a enfrentar estas
deficiencias para poder hacer los correctivos y lograr un mejor desempefio laboral y

consecuentemente mejor atencién a los usuarios.
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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene por objetivo principal determinar de qué
manera la inteligencia emocional influye en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Canas, Region Cusco, 2024. El método
de la investigacion es hipotético- deductivo, con enfoque cuantitativo, de tipo bésico, con
un alcance descriptivo correlacional y con un disefio no experimental de corte transversal.
con una poblacidn total de 131 y una muestra de 98 trabajadores administrativos y/o
funcionarios de la Municipalidad Provincial de Canas. Para esta investigacion se utilizd
la técnica de la encuesta y como instrumento se aplicé el cuestionario considerando una
escala de medicion de Likert, la cual estuvo constituido por 65 items y estos fueron
analizados, tabulados e interpretados con el software estadistico SPSS. Los resultados
obtenidos fueron tabulados, interpretados a través de la prueba de estadistica de Rho de
Spearman, donde se concluye que La inteligencia emocional influye en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Canas, Region
Cusco, 2024, ya que el p-valor = 0.019 es menor al nivel de significancia establecido
igual (0.05), esto indica que existe un grado de influencia significativa positiva muy alta

de r=0.974.

Palabras clave: Inteligencia emocional, desempefio laboral, influencia significativa,

personal administrativo.



ABSTRACT

The main objective of this research work was to determine the degree of influence
of emotional intelligence on the work performance of administrative staff in the
Provincial Municipality of Canas, Cusco Region, 2024. The research method was
hypothetical-deductive, with a quantitative approach, of a basic type with a correlational
descriptive scope and with a non-experimental cross-sectional design. With a total
population of 131 and a sample of 98 administrative workers and/or officials of the
Provincial Municipality of Canas. For this research, the survey technique was used and
the questionnaire was applied as an instrument considering a Likert measurement scale,
which was made up of 65 items and these were analyzed, tabulated and interpreted with
the SPSS statistical software. The results obtained were tabulated, interpreted through
Spearman's Rho statistical test, where it is concluded that there is a significant degree of
influence of emotional intelligence on the work performance of administrative staff in the
Provincial Municipality of Canas, Cusco Region, 2024, since the p-value = 0.019 is lower
than the equal established significance level (0.05). This indicates that there is a very

high degree of significant positive influence of R=0.974.

Keywords: Emotional intelligence, work performance, significant influence.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion intitulada: “Inteligencia emocional y
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Canas,
Region Cusco, 2024, La inteligencia emocional es la capacidad, que implica el
reconocimiento, comprension y manejo adecuado de las emociones tanto propias como
ajenas, se ha relacionado con diversas competencias en el entorno laboral, como la
comunicacion efectiva, la toma de decisiones, y la resolucion de conflictos.

Por otro lado, la administracion publica enfrenta desafios Unicos que requieren un
personal capaz de gestionar adecuadamente sus emociones, manteniendo un ambiente
laboral productivo y colaborativo. En ese sentido, el desempefio laboral de los empleados
administrativos es crucial para el funcionamiento eficiente de cualquier institucion
gubernamental, ya que su trabajo impacta directamente en la calidad del servicio ofrecido
a la comunidad. En la Municipalidad Provincial de Canas, ubicada en la Region Cusco,
este tema cobra especial relevancia debido a las particularidades socioculturales y
econdmicas de la regién, que demandan un alto nivel de adaptabilidad y habilidades
interpersonales por parte del personal administrativo.

El presente trabajo de investigacion estd organizado en los siguientes capitulos:

Capitulo I: Planteamiento del problema, donde se describe la situacion
problematica, formulaciéon del problema, asi mismo, estd el objetivo principal y los
objetivos especificos y finalmente la justificacion del estudio.

Capitulo I1: Marco teérico conceptual, donde se describen las bases tedricas,

antecedentes y marco conceptual.
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Capitulo I11: Hipdtesis y variables, donde se describen las hipotesis, variables y
dimensiones.

Capitulo 1V: Metodologia de investigacion, donde se describe el enfoque de la
investigacion, tipo de investigacion, nivel de investigacion, disefio de investigacion,
método de investigacion, unidad de analisis, poblacion, muestra, técnicas y recoleccion
de datos, procesamiento y andlisis de la investigacion.

Capitulo V: Andlisis e interpretacion de resultados, donde se describe los
resultados estadisticos y la discusion del estudio comparandolo con otras investigaciones
y también se plantea una propuesta de mejora de la inteligencia emocional y desempefio
laboral de la Municipalidad Provincial de Canas.

Finalmente, se tienen las conclusiones y recomendaciones, asi como referencias y los

anexos.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1.  Situacion problematica

En la actualidad las instituciones publicas y privadas se ven obligadas a contar
con personal calificado, para que puedan contribuir al desarrollo de la organizacion. El
manejo de las emociones es de vital importancia para el logro de un buen desempefio
laboral, contribuyendo al buen servicio y atencion a la poblacion.

En ese sentido Céceres (2021), menciona, a nivel mundial las organizaciones
buscan fortalecer su competitividad para poder sostenerse de manera 6ptima dentro de un
mercado, haciendo frente a los retos de la globalizacion, ante ello es imprescindible y
necesaria que las organizaciones publicas y privadas desarrollen un éptimo desempefio
laboral. Para ello el manejo de las emociones es crucial en estos tiempos, la inteligencia
emocional viene a ser un pilar fundamental en la administracién publica especialmente
en puestos directivos y gerenciales de una organizacion.

Ademas, la inteligencia emocional en el ambito laboral puede ser trabajada desde
la perspectiva de sus dimensiones, llevada a la practica segun los contextos en los que se
necesite aplicarlos, se sabe que la inteligencia de conocimientos es muy importante y las
habilidades en base a los diferentes tipos de inteligencias, permite hacer frente a los
cambios y retos inesperados. Sin embargo, los diferentes componentes de la inteligencia
emocional como las habilidades sociales, la resolucion de conflictos entre otras permiten
al ser humano tomar decisiones mas adecuadas y seguras en beneficio de la organizacién
(Pérez, 2020).

Para Latinoamérica, el caribe y Corea del sur, se tiene un informe del Banco
Interamericano de Desarrollo, el cual menciona, que las empresas del sector publico,

presentan un deficiente desempefio laboral en los servicios que brindan, esta deficiencia
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en la calidad del servicio trae como consecuencias pérdidas considerables de dinero, que
luego tienen que ser compensadas con dinero del estado. Estos gastos adicionales al no
estar contemplados en el presupuesto, generan déficits fiscales y en casos extremos se
requiere hacer reformas de urgencia para restablecer la viabilidad econémica. Frente a
esta situacion se recomienda capacitar al personal del estado, para el buen manejo de las
emociones, en busca de una mejor calidad del servicio que brinda el sector publico (Banco
Interamericano de Desarrollo, 2015).

En el Peru, segin Espinoza y Giraldez (2019), se tiene un 60% de trabajadores
peruanos que padecen de estrés a causa de la demanda laboral y falta de manejo de
emociones. Esta problematica observada, en la que seis de cada diez trabajadores
mencionan, que su trabajo es muy estresante. Frente a esta situacion se recomienda a las
empresas del sector publico y privado, promover y desarrollar planes para atender esta
situacion que genera pérdidas en la productividad y deficiente desempefio laboral.
Ademas, las emociones son necesarias para el mantenimiento de la vida, es por ello que
estas se deben potenciar desarrollando la inteligencia emocional, a través de
capacitaciones, para lograr el buen desempefio de los servidores publicos.

Por otro lado, cada organizacion, empresa o institucion ya sea publica o privada,
tiene una cultura organizacional con la que sus colaboradores se identifican, esto en cierta
manera influye en el comportamiento de las personas hacia las formas de trato al cliente,
a usuarios, proveedores entre otros. En ese sentido, se requiere de un personal que tenga
muy buenas habilidades de comunicacion, se debe de tener una buena gestion de las
emociones para poder comprender a la otra parte y cuando se habla de inteligencia se
interpreta como un conocimiento l6gico, conceptual o verbal, pero al decir inteligencia

emocional, se hace alusion a la facultad que tiene un colaborador para gestionar sus



emociones frente a una situacion laboral estresante o bajo alta presién laboral (Maquera,
2021).

Asi mismo, se tiene que el desempefio laboral a nivel nacional viene siendo
afectado por diversos problemas, entre estos se tiene los problemas familiares, la
frustracion que les genera el no poder trabajar en equipo, la falta de habilidades
emocionales, a esto se suma la incapacidad de los jefes en crear climas laborales
estimulantes, mas por el contrario son creadores de climas estresantes para los
colaboradores, esto crea una falta de identidad con la organizacion, sin embargo, son
pocas las instituciones y empresas del sector publico y privado que abordan esta
problemética. Ademas, en el sector publico, se tiene un bajo desempefio laboral del
personal administrativo nombrado, el area de recursos humanos debe mejorar la eficiencia
y organizacion productiva, capacitando, promoviendo y desarrollando las habilidades
sociales, emocionales y motivacionales (Medina & Ninanya, 2019).

En la Provincia de Canas, ubicada en el Departamento de Cusco, se evidencio que
el personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Canas no es visto como un
todo que incluya sentimientos y emociones, se implementan modificaciones para lograr
mayor eficacia en la institucion, sin realizar una previa evaluacion de la inteligencia
emocional, el cual es el ente motivador de toda actividad desarrollada en la institucion.

El personal administrativo presenta relaciones interpersonales inadecuadas,
carecen de habilidades emocionales, el nivel directivo muestra resistencia a delegar la
toma de decisiones; asi como también para brindar una comunicacion organizacional
efectiva. Ademas, muestran escasa competencia en la regulacion de sus emociones y
frustraciones, asi como preocupaciones acerca de la carga laboral, desmotivacion y falta
de compromiso, puesto que perciben sueldo basico; ya que la Municipalidad Provincial

de Canas maneja un presupuesto limitado en consecuencia se produce alta rotacion



laboral. Estos sentimientos van acompafiados de una baja productividad, un aumento en
el ausentismo laboral y problemas de relaciones interpersonales, lo cual dificulta llevar a
cabo mejoras orientadas hacia la calidad de servicio.

Todo lo expuesto refleja en un desempefio laboral deficiente, perjudicando asi el
cumplimiento de los objetivos determinados por la institucion y en consecuencia,
afectando negativamente al publico usuario. Este problema fue identificado in situ en el
marco de las précticas preprofesionales realizadas.

1.2.  Formulacion del problema
a. Problema general

¢De qué manera la inteligencia emocional influye en el desempefio laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Canas, Regién Cusco, 2024?.

b. Problemas especificos

PE1: ¢(De qué manera la dimensién autorregulacion influye en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Canas, Regidn Cusco, 2024?.

e PE2: ;De qué manera la dimension motivacion influye en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Canas, Regién Cusco, 2024?.

e PE3: (De qué manera la dimension empatia influye en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Canas, Region Cusco, 20247.

e PE4: ;De qué manera la dimensién habilidades sociales influye en el

desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Canas, Region Cusco, 2024?.



1.3.  Obijetivos de la investigacion

a. Objetivo general

OG: Determinar de qué manera la inteligencia emocional influye en el desempefio

laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Canas, Region

Cusco, 2024.

b. Objetivos especificos

OEZ1: Determinar de qué manera la dimension autorregulacién influye
en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Canas, Regién Cusco, 2024.

OEZ2: Determinar de qué manera la dimensién motivacion influye en
el desemperio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Canas, Regién Cusco, 2024.

OE3: Comprobar de qué manera la dimension empatia influye en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Canas, Region Cusco, 2024.

OE4: Determinar de qué manera la dimensién habilidades sociales
influye en el desempefio laboral del personal administrativo de la

Municipalidad Provincial de Canas, Region Cusco, 2024.

1.4.  Justificacion de la investigacion

1.4.1. Tebrica

La justificacion tedrica de esta investigacion fue desarrollada con el propdsito de

realizar un aporte al conocimiento ya existente, donde se detalla los conceptos teoricos

de las variables y dimensiones; acerca de qué manera la inteligencia emocional influye

en el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de

Canas; esto permitira que la presente investigacion analice diferentes conceptos y llegar



a una realidad concreta; y a su vez la informacion encontrada permitira plantear
programas de mejora que contribuya a un buen manejo de las emociones y un éptimo
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Canas.
1.4.2. Practica

La justificacion practica de esta investigacion radica en evaluar de qué manera la
inteligencia emocional influye en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Canas; el cual permitird implementar programas de
capacitaciény desarrollo que contribuyan a un ambiente laboral méas saludable y eficiente.
La aplicacién practica de los resultados contribuird directamente a optimizar la
productividad y la calidad del trabajo en la Municipalidad, generando beneficios tangibles
en la ejecucion de tareas y en el logro de objetivos institucionales, esto es esencial para
mejorar la gestion y la productividad del personal administrativo en la Municipalidad
Provincial de Canas.
1.4.3. Social

La investigacion adquiere relevancia por el impacto positivo que puede generar
en la Municipalidad Provincial de Canas, al analizar de qué manera la inteligencia
emocional influye en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Canas. La inteligencia emocional en el &mbito laboral no
solo facilita que los empleados sean mas efectivos y eficientes en sus tareas, sino que
también fomenta un entorno de trabajo mas arménico y colaborativo. Esto contribuye a
la reduccion de conflictos, mejora la comunicacion interna y aumenta la motivacion del
personal, elementos esenciales para una administracion mas agil y orientada al servicio.
La adopcion de estas competencias emocionales no solo beneficia el bienestar de los

empleados y fortalece la institucion, sino que también mejora la calidad de los servicios



publicos ofrecidos a la comunidad, incrementando la satisfaccion ciudadana y la
confianza en la gestion publica.
1.4.4. Metodologica

En la presente investigacion se utilizd un plan metodoldgico, considerando
hipoétesis, tipo, nivel, método, poblacion, muestra y un analisis estadistico, con los cuales
se haran posible y viable la obtencidn de resultados que permitird contrastar la hipotesis
y asi poder determinar los objetivos considerados; asi mismo se utiliz6 el formato APA
para el procesamiento de datos, se utilizo el paquete estadistico SPSS y el programa
Excel, los cuales permitieron determinar el comportamiento de las variables.
1.5.  Delimitacién de la investigacion
1.5.1. Delimitacion espacial

El &mbito donde se desarrollo la investigacion, fue en la Region Cusco, Provincia

de Canas, Distrito de Yanaoca, en la Municipalidad Provincial de Canas.
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1.5.2. Delimitacion temporal

El presente estudio se realiz6 en los meses de enero hasta diciembre del afio 2024.




CAPITULO I
MARCO TEORICO CONCEPTUAL
2.1.  Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Internacionales

Guerrero (2022) en su tesis intitulado “Habilidades blandas y desempeiio laboral
en colaboradores de la Direccion Administrativa Financiera del Hospital General del Sur
de Quito, 2021”, presentado en la Universidad César Vallejo, para optar el grado de
Maestra en Gestion de los Servicios de la Salud, su proposito principal fue encontrar la
interrelacién entre ambas variables en los trabajadores de dicha entidad. La metodologia
empleada fue la descriptiva correlacional, no experimental y aplicada, con la
participacion de 67 trabajadores seleccionados mediante muestreo probabilistico. Los
resultados mostraron que el 87% considera alta las habilidades blandas y 70% considera
alto el desempefio laboral; asimismo, una correlacion de 0.354 que significa que existe
un vinculo positivo bajo entre las variables. El autor concluyé con el coeficiente de
correlacion que, las variables se relacionan de forma directa y significativa, lo cual sugiere
que, a mas habilidades blandas, el desempefio laboral sera mejor.

Alcivar y Cobena (2023) realizaron una investigacion llamada “Analisis de las
habilidades blandas y su contribucion al desempefio laboral en el Hospital Anibal
Gonzilez Alava, periodo 2022”, presentada en Escuela Superior Politécnica
Agropecuaria de Manabi Manuel Félix Lopez para obtener el titulo de Licenciado en
Administracion pablica, su finalidad fue evaluar las habilidades blandas en el desempefio
laboral de los colaboradores del area administrativa de dicha entidad. La metodologia
utilizada fue la no experimental, con métodos analiticos-sintéticos, inductivo y deductivo,
con encuestas y entrevistas para conseguir la informacion necesaria para el estudio. Los

resultados evidenciaron una percepcion positiva de las habilidades blandas, en aspectos



como el sentido de utilidad, comodidad laboral y autoestima; no obstante, existen areas
donde es necesario mejorar el crecimiento profesional, la empatia, la comunicacion y las
diferencias en las opiniones. En cuanto al desempefio laboral, las evaluaciones fueron
positivas, aunque se requiere ahondar el vinculo existente entre el desempefio laboral y
las habilidades blandas. Asimismo, se requieren mejoras en el equilibrio entre la vida
personal y carga laboral, reconocimiento y retroalimentacion. Finalmente, los autores
propusieron una serie de planes de mejora para mejorar las habilidades blandas de los
colaboradores.

Flores et al. (2022), realizaron la investigacion “Inteligencia emocional en el
entorno laboral del Consejo de la judicatura Portoviejo”, articulo presentado para la
revista Polo del Conocimiento, con el propdsito de encontrar en qué nivel se encuentra la
inteligencia emocional de los colaboradores de dicho Consejo. A partir de una
metodologia cuantitativa, de campo y documental, descriptiva, no experimental y
transversal, aplicando un cuestionario a 48 colaboradores. Los resultados revelaron que
la inteligencia emocional, en aspectos como la motivacion, autoconocimiento y
autorregulacion, tienen un nivel alto entre dichos colaboradores; puesto que, las
habilidades sociales son altas en 52.10% de encuestados, la empatia es muy alta en el
47.92%, la motivacion es muy alta en el 53.47% vy la autorregulacion es muy alta del
58.30%. Luego del andlisis, el autor llega a concluir que, la inteligencia emocional y sus
dimensiones resultan impredecibles para el incremento del rendimiento en el trabajo, a
fin de posicionar a la institucion mediante el reconocimiento de los usuarios externos e
internos de tal Consejo.

Suérez (2020), en su tesis intitulada “Estudio de la Inteligencia emocional y su
relacién con el desempefio laboral en las organizaciones publicas de la provincia del

Carchi - Cantén Tulcan”, presentada en la Universidad Politécnica Estatal Del Carchi



para optar el titulo de Ingeniera en Administracién de Empresas y Marketing, cuyo
objetivo fue evaluar la relacion existente entre ambas variables en funcion al punto de
vista tedrico de Goleman. Desde una metodologia cuantitativa, correlacional y
descriptiva, usando la encuesta como instrumento aplicado a 329 colaboradores del
departamento administrativo y 49 encargados del area de talento humano. Los resultados
muestran que la mayor parte de jefes mantiene un vinculo sano con sus compafieros de
laburo, la motivacion esta en nivel bajo con 32.65%, las relaciones interpersonales son
altas en 73.47%; asimismo, la correlacion encontrada es de 0.52. En conclusién, se
destacd la colaboracion y participacion de los colaboradores en las actividades y
proyectos de modos creativos y eficientes.

Cepeda (2020) realiz6 su tesis denominada “Las relaciones interpersonales en el
desempefio laboral del personal administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado
del Canton Otavalo”, presentada en Universidad Técnica del Norte para optar el titulo de
Licenciado en Secretariado Ejecutivo, su objetivo fue determinar como las relaciones
interpersonales influyen en el desempefio laboral y mejorar la calidad de vida de los
trabajadores en su dia a dia. Desde una metodologia de campo y bibliogréfica, descriptiva,
propositiva y mixta, con la aplicacion de entrevistas y encuestas a 61 trabajadores de
dicho gobierno. Los resultados evidenciaron que el 36% de participantes considera que
las relaciones interpersonales practicas son algunas veces buenas, por el contrario, el 15%
cree que estas nunca son buenas, el 34% considera que algunas veces se mantiene el
trabajo en equipo. En cuanto al desempefio laboral, el 100% considera que este es
importante para alcanzar los objetivos propuestos por la entidad. Finalmente, se concluyd
que las deficientes relaciones interpersonales perjudican de forma considerable la

convivencia y el desempefio laboral de tal institucion.
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2.1.2. Nacionales

Chamorro y Nestares (2022), en su investigacion “Inteligencia emocional y
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de
la Municipalidad Provincial de Pasco — 2021, presentada en la Universidad Nacional
Daniel Alcides Carrion para la obtencion del titulo de Licenciado en Administracion, que
tuvo como objetivo la determinacion del vinculo existente entre ambas variables en los
trabajadores de la mencionada institucion. Mediante una investigacion aplicada,
descriptiva, correlacional y con métodos deductivo e inductivo, con la participacion de
15 trabajadores que respondieron un cuestionario, aplicado a fin de conseguir la
informacion para realizar el analisis respectivo. Los resultados mostraron que el 26.7%
utiliza casi siempre la inteligencia emocional en el desempefio dentro de su centro de
labores, el 33.3% menciona que casi nunca tienen autocontrol en el trabajo, el 33.3%
siempre es empatico durante el desempefio de sus funciones, las habilidades sociales
siempre son utilizadas para el 26.7%. con relacion al desempefio laboral, el 33.3% cree
que a veces tiene un buen desempefio laboral; asimismo, se hallé una correlacion de 0.926
entre las variables. Se concluy6 que, existe un vinculo fuerte entre las variables.

Osorio (2021), realiz6 una investigacion titulada “La Inteligencia emocional en el
desempefio laboral de los servidores del Programa Nacional de Alimentacion Escolar Qali
Warma, Lima 2021”, presentada en la Universidad César Vallejo para conseguir el grado
de Maestro en Gestion Publica, tuvo finalidad de definir la interrelacion entre el par de
variables especificadas. Desde una metodologia cuantitativa, basica, hipotética,
deductiva, transversal, no experimental, correlacional y descriptiva, con la participacién
de 144 trabajadores de tal institucién. Entre los resultados se hallé que, el 97.2% considera

que tiene un nivel alto de inteligencia emocional, en cuanto al desempefio laboral, es alto
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en el 88.9% vy el coeficiente de correlacién resultd 0.667. Se concluyd que existe un
vinculo positivo entre las variables.

Calderon y Serrano (2021) en su tesis “Inteligencia emocional y desempeno
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial Coronel Portillo, Pucallpa
20217, presentada en la Universidad Peruana Unidn para optar el titulo de Licenciado en
Administracion y Negocios Internacionales, realizada con el objetivo de hallar el vinculo
existente entre las variables en la mencionada municipalidad. A partir de una metodologia
correlacional, cuantitativa, no experimental, transversal transaccional y utilizando la
encuesta para la recoleccion de datos, aplicado a 80 colaboradores de tal institucion. Entre
los resultados se hall6 que, la autorregulacion es alta en el 65% de participantes, la
motivacion es alta en el 88.8%, la empatia es alta en el 86.3% y la habilidad social es alta
en el 80%. Con relacion al desempefio laboral, es alto en el 57.5% de trabajadores;
asimismo. Se concluyo, con el coeficiente de correlacion 0.768, que existe un vinculo
positivo, significativo y alto entre las variables, es decir, a mayor inteligencia emocional,
el desemperio laboral también incrementara.

Pérez (2020) en su estudio denominado “Inteligencia Emocional y su Relacion
con el Desemperio Laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lampa
— 2018, presentado en la Universidad Peruana Unidn para optar al titulo de Licenciado
en Administracién y Negocios Internacionales, donde se centrd en determinar como se
relacionan las variables. A partir de una metodologia cuantitativa, aplicada, correlacional,
no experimental y transversal, con la participacion de 48 colaboradores de la mencionada
municipalidad. Los resultados evidenciaron que, la correlacion es de 0.535 entre las
variables, asimismo existe una correlacion de 0.338 entre la inteligencia emocional y la
dimensién calidad de servicio, la inteligencia emocional se relaciona con la productividad

en 0.462, con la toma de decisiones en 0.392, con el conocimiento en 0.331. Al final, se
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concluyd que cuando la inteligencia emocional incrementa, el desempefio laboral de los
colaboradores de dicha municipalidad tiende a subir.

Espinoza y Giraldez (2019), en su investigacion “Inteligencia emocional y el
desempefio laboral del personal administrativo en la Universidad Nacional de
Huancavelica, Sede Central - afo 2018”, presentada en la Universidad Nacional de
Huancavelica para obtener el titulo de Licenciado en Administracion, realizada a fin de
encontrar la relacion entre las variables en los mencionados trabajadores. Mediante una
metodologia correlacional, descriptiva y aplicada, la muestra fueron 127 colaboradores
de la entidad. Los resultados evidenciaron un vinculo de 51% entre las variables siendo
positivo y moderado, en cuanto a las dimensiones, es de 69% en las condiciones
personales, 21% en las caracteristicas del trabajo, 30% para las relaciones interpersonales
y 42% para las politicas del personal. Se concluy6 que, la correlacion encontrada fue de
0.535, es decir, a mas inteligencia emocional, el desempefio laboral incrementara de igual
manera.

2.1.3. Locales

Del Mar & Sandoval (2021) presentaron la investigacion “Inteligencia emocional
y desempefio laboral de los servidores del Gobierno Regional Cusco 20217, presentado
en la Universidad Peruana Union para optar al titulo de Licenciado en Administracion y
Negocios Internacionales, cuyo objetivo fue encontrar el vinculo existente entre las
variables consideradas para el estudio. Desde una metodologia cuantitativa, transversal,
no experimental, correlacional y descriptiva, los participantes fueron 274 trabajadores de
la entidad mencionada. Los resultados demostraron un positivo y alto vinculo entre las
variables por el coeficiente de 0.769, ademas se encontrd vinculo significativo a nivel

estadistico entre las dimensiones de las variables. Se concluyd que, mientras mas alta sea
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la inteligencia emocional, se incrementara el desempefio laboral de los colaboradores, asi
como el aumento en la satisfaccion del usuario y la calidad de la atencion.

Zamalloa (2019) realizdé una investigacion sobre “Habilidades gerenciales y
desempefio laboral del personal administrativo de la Red de servicios de Salud Cusco
Norte — 2018, presentada en la Universidad Andina del Cusco para conseguir el grado
de Maestra en Administracion de Negocios, desarrollada con el propoésito de evaluar el
vinculo existente entre las variables desempefio laboral y habilidades gerenciales de los
trabajadores administrativos de la mencionada institucion. Utilizando la metodologia
correlacional, descriptiva y no experimental, con la participacion de 58 colaboradores.
Entre los resultados se hallé que, las habilidades gerenciales son buenas en 46.6% de
participantes, el desempefio laboral es bueno en 70.7% de encuestados. Asimismo, se
concluyé que las habilidades gerenciales tienen un vinculo significativo con la variable
desempefio laboral en los colaboradores de esta entidad publica.

2.2.  Bases teoricas
2.2.1. Teoria de la inteligencia emocional

Segln (Goleman, 1995).” La inteligencia emocional es un conjunto de habilidades
que permiten a las personas gestionar sus emociones de manera efectiva, ademas de
reconocer y responder adecuadamente a las emociones de los demas”. A su vez, Mayery
Salovey (1990) proponen un modelo en el que la Inteligencia Emocional abarca cuatro
componentes: percepcion, facilitacion, comprensién y regulacion emocional, los cuales
son cruciales para el bienestar y el desempefio en diferentes contextos.

La Inteligencia emocional tiene un impacto significativo en la vida cotidiana y en
el ambito laboral. Segun Bar-On (1997), la habilidad para reconocer y controlar las
emociones puede mejorar las relaciones interpersonales, reducir los niveles de estrés y

contribuir a un ambiente de trabajo mas colaborativo. Las personas con alta inteligencia
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emocional tienden a ser mas adaptables y tener una mayor capacidad para resolver
conflictos, lo que favorece su integracion en equipos de trabajo y su desempefio en tareas
complejas.

El concepto de Inteligencia emocional también implica la capacidad de gestionar
las emociones en situaciones de presion. Goleman (1998) sefiala que las personas con alta
Inteligencia emocional son capaces de mantener la calma, tomar decisiones racionales y
liderar equipos de forma efectiva incluso en circunstancias desafiantes. Ademas, el
desarrollo de la Inteligencia emocional es clave en el &mbito educativo y organizacional,
donde se promueven programas de formacion para mejorar la autoconciencia y las
habilidades interpersonales de los empleados, con el fin de potenciar su productividad y
bienestar general.
2.2.1.1 Modelo de Daniel Goleman

Para Goleman (1995), Goleman establece la existencia de un Cociente Emocional
(CE) que no se opone al Cociente Intelectual (CI) clasico, sino que ambos se
complementan. Este complemento se manifiesta en las interrelaciones que se producen.
Un ejemplo lo podemos observar entre las comparaciones de un individuo con un alto
cociente intelectual, pero con poca capacidad de trabajo y otro individuo con un cociente
intelectual medio y con alta capacidad de trabajo. Ambos pueden llegar al mismo fin, ya
gue ambos términos se complementan.

Para Goleman (1996), la inteligencia emocional es la capacidad de motivacion
propia, aun cuando existen frustraciones, lograr el control de los impulsos, diferir
gratificaciones, regular de forma individual los estados de animo, evitar la angustia y

mejorar la empatia y confianza hacia otras personas.

15



Goleman (1998) afirma que este tipo de inteligencia consta de cinco dimensiones
esenciales: autoconocimiento, autorregulacion, motivacién, empatia y habilidades
sociales.

La inteligencia emocional actia como un facilitador del rendimiento laboral, al
permitir un manejo eficiente del estrés, una mejor adaptacién al cambio y una interaccion
interpersonal mas saludable”. (Goleman, 1998, p. 108).

Los componentes que constituyen la Inteligencia Emocional segun Goleman (1995) son:
o Conciencia de uno mismo: Es la conciencia que se tiene de los propios estados

internos, los recursos e intuiciones.

o Autorregulacién: Es el control de nuestros estados, impulsos internos y recursos
internos.
o Motivacion: Se explican como tendencias emocionales que guian o que facilitan

el logro de objetivos.

o Empatia: Se entiende como la conciencia de los sentimientos, necesidades y
preocupaciones ajenas.

o Habilidades sociales: Es la capacidad para inducir respuestas deseables en los
demas, pero no entendidas como capacidades de control sobre otro individuo.
Importancia en el &mbito empresarial.

Para Goleman (1998), la inteligencia emocional posee especial importancia en el
ambito laboral, puesto que es un factor fundamental que interviene en el éxito profesional
de cualquier individuo. Asimismo, menciona que la inteligencia emocional es una
capacidad adquirida que mejora el desempefio en el trabajo. Goleman afirma que los
trabajadores con alta inteligencia emocional, pueden incrementar la productividad en su

centro de labores, cooperando con la entidad para que logre sus objetivos.

16



Perspectiva de Daniel Goleman

Segln Goleman (1998), la inteligencia emocional se define como la capacidad de
identificar, comprender y manejar nuestras propias emociones, asi como de influir en las
emociones de los demé&s. Este concepto engloba cinco pilares fundamentales. La
autoconciencia implica reconocer nuestras emociones y como estas afectan nuestras
decisiones. La autorregulacion permite manejar las emociones de forma constructiva,
evitando reacciones impulsivas. La motivacion orienta nuestras emociones hacia metas
especificas, manteniendo la resiliencia ante obstaculos. La empatia se centra en
comprender los sentimientos ajenos y actuar en consecuencia, mientras que las
habilidades sociales facilitan la comunicacion, la resolucion de conflictos y el liderazgo.
En el &mbito laboral, estas habilidades son esenciales para fomentar relaciones
interpersonales efectivas, mejorar la colaboracion en equipo y construir ambientes
laborales positivos. Ademas, Goleman sefiala que la inteligencia emocional tiene un
impacto directo en el liderazgo, ya que promueve la confianza y el compromiso dentro de
los equipos, lo que se traduce en un rendimiento organizacional mas eficiente y exitoso.
2.2.1.2 Modelo de Bar-On..

Segln Bar-On (1997), “el modelo emplea la expresion “inteligencia emocional y
social”, haciendo referencia a las competencias sociales que se deben tener para
desenvolverse en la vida. La modificabilidad de la inteligencia emocional y social es
superior a la inteligencia cognitiva”.

El modelo estd compuesto por diversos aspectos: componente intrapersonal,
componente interpersonal, componente del estado de animo en general, componentes de
adaptabilidad, componentes del manejo del estrés y, componente del estado de a&nimo en

general.
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Componente intrapersonal:

o Comprensidon emocional de si mismo: habilidad para comprender sentimientos y
emociones, diferenciarlos y, conocer el porqué de los mismos.

o Asertividad: habilidad para expresar sentimientos, creencias, sin dafiar los
sentimientos de los demas y, defender nuestros derechos de una manera no destructiva.
o Autoconcepto: capacidad para comprender, aceptar y respetarse a si mismo,

aceptando los aspectos positivos y negativos, asi como las limitaciones.

o Autorrealizacion: habilidad para realizar lo que realmente podemos, deseamos y
se disfruta.
o Independencia: capacidad para autodirigirse, sentirse seguro de si mismo en

nuestros pensamientos, acciones y, ser independientes emocionalmente para tomar
decisiones.

Componente interpersonal:

o Empatia: habilidad para sentir, comprender y apreciar los sentimientos de los
demas.
o Relaciones interpersonales: capacidad para establecer y mantener relaciones

satisfactorias, caracterizadas por una cercania emocional.

o Responsabilidad social: habilidad para mostrarse como una persona cooperante,
que contribuye, que es un miembro constructivo, del grupo social.

Componente de adaptabilidad:

o Solucién de problemas: capacidad para identificar y definir los problemas y
generar e implementar soluciones efectivas.

o Prueba de la realidad: habilidad para evaluar la correspondencia entre lo que

experimentamos y lo que en realidad existe.
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o Flexibilidad: habilidad para realizar un ajuste adecuado de nuestras emociones,
pensamientos y conductas a situaciones y condiciones cambiantes.

Componente del manejo del estrés:

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

o Control de los impulsos: habilidad para resistir y controlar emociones:
Componente del estado de &nimo en general:

o Control de los impulsos Felicidad: capacidad para sentir satisfaccion con nuestra
vida.

o Optimismo: habilidad para ver el aspecto més positivo de la vida.

Los modelos de habilidades.

Salovey y Mayer (1990), fundamentan el constructor de inteligencia emocional
en habilidades para el procesamiento de la informacion emocional. La existencia de una
serie de habilidades cognitivas o destrezas de los l6bulos prefrontales del neocortex para
percibir, evaluar, expresar, manejar y autorregular las emociones de un modo inteligente
y adaptado al logro del bienestar, a partir de las normas sociales y los valores éticos.
2.2.1.3 Modelo de Salovey y Mayer.

Modelo original. En el cual se distinguen 3 diferentes procesos de adaptacion;
primero, la expresion y analisis de expresiones; segundo, graduacion de la emociones y
tercero, el uso de las emociones de forma adaptativa. Los primeros dos se encargan de las
percepciones de los demas y de uno mismo, ya que los autores creian en la importancia
de la regulacién y percepcion de las emociones de otros y de uno mismo. Asimismo, la
expresion y valoracion de las emociones propias, posee dos subdimensiones, la verbal y
la no verbal; por otro lado, la expresion y valoracion de las emociones de los demas, posee

los subdimensiones de empatia y la no verbal; el uso de las emociones de forma adaptativa
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se divide en 4 (motivacion, atencion redirigida, pensamiento creativo y planteamiento
flexible), dispuestas de forma implicita mediante conductas adaptativas (Salovey &
Mayjer, 1990).

Salovey y Mayer (2000), los autores realizan sus nuevas aportaciones, que han
logrado una mejora del modelo hasta consolidarlo como uno de los modelos mas
utilizados y, por ende, uno de los mas populares. Las habilidades incluidas en el modelo
son las siguientes:

o Percepcion emocional. Habilidad para identificar las emociones en si mismo y
en los demas a traveés de la expresion facial y de otros elementos como la voz o la
expresividad corporal.

o Facilitacion emocional del pensamiento. Capacidad para relacionar las
emociones con otras sensaciones como el sabor y olor o, usar la emocion para facilitar
el razonamiento. En este sentido, las emociones pueden priorizar, dirigir o redirigir al
pensamiento, proyectando la atencion hacia la informacion mas importante. Por otro
lado, la felicidad facilita el razonamiento inductivo y la creatividad.

o Compresion emocional. Habilidad para resolver los problemas e identificar qué
emociones son semejantes.

o Direccion emocional. Compresion de las implicaciones que tienen los actos
sociales en las emociones y regulacion de las emociones en uno mismo y en los demas.

o Regulacidn reflexiva de las emociones: Para promover el crecimiento personal.
Habilidad para estar abierto a los sentimientos ya sean positivos o negativos.

Mayer y Salovey (1990) conceptualizan la inteligencia emocional como una
forma de inteligencia social que permite a las personas percibir, comprender y gestionar
emociones tanto propias como ajenas. Segun los autores, esta capacidad se desglosa en

cuatro dimensiones esenciales:
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Percepcion emocional

Consiste en la habilidad de identificar y diferenciar emociones en uno mismo y
en los demas, usando indicadores como expresiones faciales, gestos o tono de voz. Esto
forma la base para entender las dinamicas emocionales de las relaciones interpersonales
(Salovey y Mayer, 1990).
Facilitacion emocional

Refleja cdmo las emociones pueden influir en los procesos cognitivos, como la
toma de decisiones o la creatividad. Por ejemplo, un estado emocional positivo puede
facilitar la resolucion de problemas al aportar flexibilidad mental (Salovey y Mayer,
1990).
Comprension emocional

Implica interpretar emociones complejas y prevenir su evolucion. Esto incluye la
habilidad de reconocer combinaciones emocionales (como sentimientos de frustracion
mezclados con esperanza) y comprender cémo las emociones influyen en el
comportamiento humano (Salovey y Mayer, 1990).
Manejo emocional

Se refiere a la capacidad de expresar emociones regulares de forma constructiva,
tanto propias como de otros. Es esencial para gestionar conflictos y mantener relaciones
interpersonales efectivas, especialmente en ambientes laborales donde la cooperacion y
la empatia son clave para el éxito organizacional (Salovey y Mayer, 1990).
Dimensiones de la inteligencia emocional
o Autorregulacién

La autoconciencia es la habilidad de reconocer y comprender las emociones
propias y como estas influyen en los pensamientos y comportamientos. Este componente

implica estar consciente de los estados emocionales y evaluar cémo afectan las
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decisiones. Goleman (1998) resalta que la autoconciencia es fundamental para un
crecimiento personal continuo y para la mejora del desempefio laboral.
o Motivacion

La motivacion intrinseca, como parte de la inteligencia emocional, permite a los
individuos trabajar hacia objetivos personales o laborales con perseverancia, incluso
frente a desafios. Segun Goleman (1998), esta caracteristica es clave para mantener altos
niveles de productividad y creatividad.
o Empatia

La empatia implica comprender y compartir las emociones de los demas. En el
contexto laboral, esta habilidad permite construir relaciones solidas, mejorar la
comunicacion y gestionar equipos de manera efectiva. Goleman (1998) subraya que la
empatia es esencial para liderar con éxito y fortalecer la colaboracion.
o Habilidades sociales

Las habilidades sociales abarcan la capacidad de construir y mantener relaciones
interpersonales efectivas, incluidas competencias como la comunicacién, la resolucion de
conflictos y el trabajo en equipo. Este componente permite influir positivamente en el
entorno laboral y fomentar un ambiente de cooperacion (Goleman, 1998).
2.2.2. Teoria del desempefio laboral

El desempefio laboral hace referencia al conjunto de comportamientos, actitudes
y capacidades que un trabajador pone en practica para cumplir con sus funciones dentro
de una organizacion. Esta teoria considera que el rendimiento individual tiene un impacto
directo en los resultados colectivos y, por tanto, en la eficiencia organizacional.

Segun Chiavenato (2011), el desempefio laboral es el comportamiento del

colaborador frente a la consecucién de los objetivos de su centro de labores o en relacién
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con las actividades estipuladas en su contrato. Ademas, este autor considera que el
desempefio constituye una de las fortalezas mas relevantes dentro de cualquier entidad.

Alcivar y Cobefa (2023) definen el desempefio laboral como la forma en que una
persona lleva a cabo tareas especificas, generando valor para el cumplimiento de los
objetivos institucionales. Este enfoque resalta no solo el resultado, sino también la calidad
del proceso y el uso adecuado de las competencias laborales.

Por su parte, Rodriguez y Lechuga (2019) sefialan que el desempefio es una
caracteristica del comportamiento del trabajador que contribuye a alcanzar resultados
favorables, siendo asi un valor agregado para la organizacion. Este desempefio puede
medirse en términos de productividad, compromiso y calidad del trabajo.
2.2.2.1 Modelo de Idalberto Chiavenato

Segun Chiavenato (2004) expresa que “el desempefio es el comportamiento del
evaluado en la busqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia individual para
lograr los objetivos deseados” (p.359).

Elementos del desempefio laboral

Al respecto, Chiavenato (2002) expone que el desempefio de las personas se
evalUa mediante factores previamente definidos y valorados, los cuales se presentan a
continuacion:

Factores actitudinales

Disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de
seguridad, discrecidn, presentacion personal, interés, creatividad, capacidad de
realizacion.

Factores operativos
Conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo,

liderazgo.
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2.2.2.2 Modelo de Camphell

El modelo de desempefio laboral de Campbell et al. (1990) considera que el
desempefio no es un concepto Unico, sino multifacético, compuesto por distintas
dimensiones que se interrelacionan. Este enfoque identifica tres &reas fundamentales: el
comportamiento orientado a la tarea, las conductas contextuales (como la motivacién, el
compromiso y la colaboracion) y los resultados obtenidos. EI modelo destaca que el
desempefio dptimo es producto de la interaccion entre tres factores clave: las habilidades
del trabajador, su nivel de motivacion y las condiciones del entorno organizacional.

Este modelo es util para analizar el rendimiento del personal administrativo, ya
que permite evaluar no solo lo que se hace, sino como se hace y con qué disposicion,
aportando asi una comprensién mas integral del desempefio en el sector publico.
2.2.2.3 Modelo de productividad laboral

El modelo de productividad laboral plantea que el rendimiento de los trabajadores
esta estrechamente vinculado con la eficiencia general de la organizacion. Green (2006)
sostiene que la productividad no depende Unicamente de las competencias individuales
del personal, sino también de factores externos como el liderazgo institucional, la
disponibilidad de recursos y las condiciones laborales. Bajo este enfoque, cuando una
organizacion mejora el ambiente de trabajo y proporciona los medios adecuados, se
potencia el rendimiento de sus colaboradores.

Este modelo tiene gran aplicabilidad en el andlisis del desempefio del personal
administrativo en instituciones publicas, ya que permite vincular variables como el clima
organizacional, los estilos de liderazgo y la gestion de recursos humanos con los niveles

de productividad y cumplimiento de objetivos.
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Factores que afectan el desempeiio Laboral
o Motivacion

La motivacion es uno de los factores méas importantes que influyen directamente
en el desempefio laboral. Se refiere al deseo interno o externo que impulsa a los
trabajadores a cumplir con sus tareas asignadas. Esta puede ser intrinseca (cuando
proviene de la satisfaccidn personal que produce la labor realizada) o extrinseca (cuando
se relaciona con incentivos externos como salario, reconocimientos o beneficios). Segun
Herzberg (1966), los factores motivacionales como el reconocimiento, la autonomiay las
oportunidades de crecimiento inciden positivamente en el rendimiento de los
colaboradores.
o Clima laboral

El clima laboral hace referencia al ambiente emocional, psicoldgico y social en el
que se desenvuelven los trabajadores. Este se ve influenciado por la comunicacion, las
relaciones interpersonales, la confianzay el liderazgo dentro de la organizacion. Un clima
organizacional positivo favorece la productividad, el compromiso y la satisfaccion
laboral, mientras que un clima téxico genera desmotivacion, estrés y bajo rendimiento
(Ehrhart, Schneider & Macey, 2014).
o Competencias individuales

Las competencias individuales incluyen el conjunto de conocimientos,
habilidades y actitudes que posee un trabajador y que son necesarias para el cumplimiento
eficaz de sus funciones. Estas comprenden tanto competencias técnicas como habilidades
blandas (comunicacion, trabajo en equipo, empatia, etc.). La formacion continua y el
desarrollo profesional son esenciales para potenciar dichas competencias y lograr un
mayor desempefio (Spencer & Spencer, 1993).

Importancia en el &mbito empresarial

25



El desempefio laboral es un componente clave en el logro de los objetivos
organizacionales. Segin Robbins (2004), este se vincula con la motivaciéon, ya que los
trabajadores que perciben que su esfuerzo se traduce en recompensas tienden a mantener
un rendimiento alto. Ademas, la evaluacion del desempefio permite alinear los objetivos
individuales con los de la organizacion, facilitar la toma de decisiones y establecer planes
de mejora continua.

Evaluacion del desempefio

De acuerdo a Chiavenato (2009) la evaluacién del desempefio se define como un
“proceso de recoleccion de evidencias sobre el desempeno profesional de una persona
con el propdsito de formarse un juicio sobre su competencia con respecto a un perfil
profesional e identificar aquellas areas de desempefio que deban ser fortalecidas,
utilizando la formacién u otros medios, para llegar al nivel de competencia que la
organizacion demanda”.

La evaluacion del desempefio es un proceso sistematico mediante el cual se mide
la contribucion de los colaboradores al cumplimiento de los objetivos de la organizacion.
Esta evaluacion permite identificar fortalezas y debilidades, justificar promociones o
capacitaciones, y tomar decisiones correctivas o de reconocimiento (Werther & Davis,
2008).

Meétodos del desempefio laboral

Werther y Davis (2008), definieron distintos métodos para evaluar el desempefio
que varian segun el tipo de entidad en el que se aplique, el nivel académico de los
trabajadores, las areas y actividades. Estos son:

o Método de retroalimentacién o evaluacion en 360°: Método en el que se registra

el juicio evaluador y la opinion de los trabajadores desde diferentes puntos de vista.
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o Meétodo de incidentes criticos: Se trata del mas tradicional, consiste en observar
particularidades externas (ocurrencias criticas), negativas o positivas para luego ser
registradas por el evaluador. El objetivo principal del método es evaluar los puntos debiles
y fuertes de los trabajadores.

o Método de verificacion de campo: Método en el que se realizan entrevistas de la
mano de la autoridad inmediata, donde se verifica y evalla el desempefio de los
trabajadores, indagando el origen, causas y motivos del alto o bajo rendimiento.

o Método de seleccion forzada: El desempefio se evalla mediante dos frases
descriptivas del desempefio de un trabajador, pueden ser, una frase que represente el
desempefio del colaborador y la otra, que esté mas alejada de él.

o Método de frases descriptivas: Método similar al anterior, pero en este no se
obliga la eleccion de frases.

o Método de autoevaluacion: El mismo colaborador se encarga de analizar su
desempefio, considerando sus valores y sinceridad. Es un método util si se desea alentar
el desarrollo personal.

o Método de comparacion por pares: Se realizan comparaciones con otros
trabajadores pertenecientes al mismo grupo.

o Método de escalas gréficas: Utilizado ampliamente, consiste en evaluar el
desempefio a través de aspectos graduados y predefinidos. Los colaboradores son
evaluados con una escala que va desde lo bajo a lo alto. A través de un formulario con
doble entrada, en la parte horizontal se colocan los factores a evaluar y en la parte vertical
la variacion de los valores de dichos factores.

o Método de evaluacién por objetivos: Relacionado a la administracion por
objetivos, consiste en definir objetivos de desempefio junto al colaborador.

Ventajas de evaluacion del desempefio
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Para Werther y Davis (2008), al evaluar el desempefio se pueden conseguir los
siguientes beneficios:

o Optimiza el desempefio: gracias a la retroalimentacion realizada sobre el trabajo,
el encargado de recursos humanos y el gerente actlian adecuadamente para optimizar el
rendimiento de los colaboradores de una entidad.

o Politicas de compensacion. Al evaluar el desempefio se genera informacion que
sirve para determinar la proporcion de aumento que le corresponde a cada trabajador, con
el fin de premiar el mérito.

o Decisiones de ubicacion. Las separaciones, promociones Yy transferencias,
comunmente estan basadas en la ultima evaluacion de desempefio.

o Necesidades de capacitacion y desarrollo. Ante la evidencia de desempefio
insuficiente, es necesario realizar nuevas capacitaciones al colaborador; por el contrario,
si existe desempefio adecuado, se puede aprovechar el potencial.

o Planificacion y desarrollo de la carrera profesional. Puede guiar las posibilidades
de seguir determinadas profesiones.

o Imprecision de la informacion. En ocasiones, el desempefio insuficiente es sefial
de la existencia de errores en la informacion acerca de los puestos, la planificacion del
talento humano u otro problema. Usar esta informacion imprecisa puede ocasionar errores
en la contratacién de personal.

o Errores en el disefio del puesto. Las evaluaciones al desempefio pueden ayudar a
identificar errores en la definicion de puestos.

o Desafios externos. Algunas veces, el desempefio puede ser influenciado por
aspectos externos, como las finanzas, familia, salud, entre otros. El area de personal puede

brindar ayuda ante la aparicién de dichos factores.
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Dimensiones del desempefio Laboral
o Calidad
Se refiere al cumplimiento eficiente y efectivo de las tareas, considerando
estandares establecidos y orientandose a la mejora continua. La calidad también esta
ligada a la satisfaccion del cliente interno y externo (Chiavenato, 2011).
o Productividad
Es larelacion entre los resultados obtenidos y los recursos utilizados. En el &mbito
del talento humano, implica que los trabajadores no solo cumplan sus funciones, sino que
contribuyan activamente al crecimiento de la organizacion (Chiavenato, 2011).
o Toma de decisiones
Corresponde a la capacidad del personal de analizar situaciones, valorar
alternativas y elegir la mas adecuada para resolver problemas organizacionales. Una
correcta toma de decisiones reduce riesgos y aumenta la eficiencia operativa (Chiavenato,
2011).
o Conocimiento
El conocimiento abarca la experiencia, educacion e inteligencia aplicada a las
funciones laborales. Es un activo fundamental para la competitividad organizacional, ya
que potencia la innovacion, la calidad y la capacidad de respuesta ante desafios del
entorno (Chiavenato, 2011).
2.2.3. Teoria de la burocracia
“La experiencia tiende a demostrar universalmente que el tipo de organizacién
administrativa puramente burocratico, es decir, la variedad mesocratica de burocracia es,
desde un punto de vista técnico, capaz de lograr el grado mas alto de eficiencia, y en este
sentido es el medio formal mas racional que se conoce para lograr un control efectivo

sobre los seres humanos. Es superior a cualquiera otra forma en cuanto a precision,
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estabilidad, disciplina y operabilidad. Por tanto, hace posible un alto grado en el calculo
de resultados para los dirigentes de la organizacion y para quienes tienen relacion con
ella. Finalmente, es superior tanto en eficiencia como en el alcance de sus operaciones, y
es formalmente capaz de realizar cualquier tipo de tareas administrativas™ (Castilla, 2016,
p. 50).
Modelo burocrético
El modelo burocrético, propuesto por Max Weber, considera a la burocracia
como la forma de organizacion mas eficiente y racional para resolver problemas tanto en
el &mbito publico como privado. Segun esta teoria, la organizacion burocratica esta
disefiada cientificamente para funcionar con precision y eficacia, cumpliendo de manera
exacta los objetivos para los cuales fue creada (Castilla, 2016, p. 50). Esta estructura
busca minimizar la improvisacion y maximizar la eficiencia mediante procesos
estandarizados, funciones bien definidas y decisiones basadas en normas.
Principios del modelo burocratico de Max Weber.
Max Weber propuso una serie de principios esenciales que, segun él, deben regir
una organizacion eficiente, especialmente en la gestion publica:
e Especializacion y division del trabajo
e Jerarquia de autoridad
e Reglasy normas
e Formalizacion de la comunicacion y los registros
e Seleccion del personal basada en competencias
e Impersonalidad en la toma de decisiones
Caracteristicas del modelo burocratico de Max Weber
El modelo basico de Weber es aquél que se ajusta a las 10 caracterizaciones

enunciadas. Asumir todas o algunas de tales configuraciones implica que el disefio
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organizacional es o tiende a la burocratizacion. Recordemos que todas y cada una de las
alineaciones sugeridas por Weber buscan la eficiencia y la racionalidad.
Por lo tanto, Weber sugiere que el modelo de la burocracia debe estructurarse
sobre la base de las siguientes caracteristicas:
a. Caracter legal de las normas y de los reglamentos
b. Carécter formal de las comunicaciones.
c. Racionalidad en la division del trabajo.
d. Impersonalidad en las relaciones de trabajo.
e. Jerarquia bien establecida de la autoridad.
f.  Rutinasy procedimientos de trabajo estandarizados en guias y manuales.
g. Competencia técnica y meritocratica.
h. Especializacion de la administracion y de los administradores, como una
clase separada y diferenciada de la propiedad (los accionistas).
i.  Profesionalizacién de los participantes.
j.  Completa previsibilidad del funcionamiento.
2.3. Marco conceptual
o Autorregulacién
Es la capacidad de tener tolerancia y atrevimiento de un individuo, para controlar
la presion y la contrariedad y gestionar las emociones en situaciones complicadas
(Goleman, 2019).
o Desempefio laboral
Es el comportamiento del colaborador ante la consecucién de objetivos de su
centro de labores o hacia las actividades que debe desarrollar segun lo establecido en su
contrato. Asimismo, el desempefio laboral se concibe como la fortaleza de mayor

relevancia en una entidad (Chiavenato, 2011).
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o Empatia

La empatia consiste en percibir y responder de forma adecuada a las emociones
de otros miembros de la sociedad. Implica el reconocimiento de las dificultades,
sentimientos o carencias de los otros, consiguientemente, dar respuesta adecuada a sus
cuestiones emocionales (Guarniz et al., 2018).
o Evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio es un proceso sistematico mediante el cual se mide
el rendimiento de los trabajadores, evaluando la contribucion individual al logro de los
objetivos de la organizacion. Ademas, justifica la permanencia, ascenso o necesidad de
capacitacién de los colaboradores (Werther & Davis, 2008).
o Habilidades Sociales

Es la capacidad de un individuo para expresarse apropiadamente, tomando en
cuenta las emociones de otras personas y de llevar a cabo de forma efectiva las
interacciones. Ademas, dicha capacidad se relaciona estrechamente con el liderazgo en
relaciones interpersonales, la efectividad y la aceptacion social (Goleman, 2019).
o Motivacion

Consiste en el control y el manejo de las emociones para redireccionarlas a un
determinado objetivo, usualmente relacionado al amor. Dicha habilidad resulta
fundamental para lidiar con el desacuerdo y conseguir perfeccion en todo aspecto de la
vida (Goleman, 2019).
o Productividad

indice usado permanentemente para medir el desempefio de un grupo de
trabajadores, siendo sindbnimo de una buena gestion de los recursos humanos, lo que

incluye el mantenimiento y conservacién de este. Alcivar & Cobefia (2023).

32



. Relaciones Interpersonales

Las relaciones interpersonales son los vinculos sociales que se establecen entre
los individuos de una comunidad u organizacion. Estas se caracterizan por su naturaleza
reciproca y por la interaccion constante que permite el desarrollo de la cooperacion, la
empatia y la comunicacion efectiva en los entornos laborales (Espinoza & Giraldez,
2019).
o Retroalimentacion

La retroalimentacién es un proceso de control que permite evaluar el desarrollo
de actividades dentro de una organizacion, con el propdsito de realizar ajustes o mejoras.
Este mecanismo, también conocido como feedback, facilita la correccion de errores, la
mejora continua y el fortalecimiento del desempefio individual y colectivo (Espinoza &
Giréldez, 2019).
o Eficacia

Capacidad de alcanzar el efecto que espera o se desea tras la realizacion de una
accion. Hacer lo necesario para alcanzar o lograr los objetivos deseados 0 propuestos.
o Eficiencia

Utilizacion correcta y con la menor cantidad de recursos para conseguir un

objetivo o cuando se alcanza méas objetivos con 1os mismos 0 menos recursos.
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CAPITULO I
HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1. Formulacion de la hipdtesis
3.1.1. Hipdtesis general

Ho: La inteligencia emocional no influye significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Canas, Region
Cusco, 2024.

Ha: La inteligencia emocional influye significativamente en el desempefio laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Canas, Regién Cusco,
2024,

3.1.2. Hipdtesis especificas

a) HO: La dimension de autorregulacion no influye significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Canas, Regién Cusco, 2024.

Ha: La dimension autorregulacion influye significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Canas, Regién Cusco, 2024.

b) HO: La dimension motivacion no influye significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Canas, Region Cusco, 2024.

Ha: La dimensién motivacion influye significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de

Canas, Region Cusco, 2024.
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c) HO: La dimension empatia no influye significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Canas, Region Cusco, 2024.

Ha: La dimension empatia influye significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Canas, Region Cusco, 2024.

d) HO: Ladimension habilidades sociales no influye significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Canas, Regién Cusco, 2024.

Ha: La dimension habilidades sociales influye significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Canas, Regidn Cusco, 2024.
3.2. ldentificacion de variables e indicadores
Variable 1:
Inteligencia emocional
Variable 2.

Desempefio laboral
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3.3. Matriz de operacionalizacion de variables

Operacionalizacion de variables
Tabla 1.

Operacionalizacion de Variables

Variables Definicion Conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicion
-Adaptabilidad
-Autocontrol
Autorregulacion  ~Confiabilidad
g -Innovacion
-Integridad
Goleman (2008) define la La Inteligencia emocional -Compromiso
Inteligencia emocional serd. o egracionalizada en -Iniciativa
como un conjunto de P . . Motivacion -Motivacion de logro . .
. cuatro dimensiones, L Escala tipo Likert
. habilidades B -Optimismo ~
V1: . ; siguiendo la propuesta de 1= Nunca
. . interrelacionadas de ; _ .
Inteligencia competencias y relaciones Goleman (2008): Aprovechamiento de la 2= Casi nunca
emocional P > Y Autorregulacion, \Prov 3 = A veces
personales e interpersonales - . diversidad AR
ue contribuyen a la manera motivacion, ~ empatia y -Comprension de los demés 4 = Casi siempre
gn la que los individuos se habilidades sociales el cual - Empatia Conciencia politica > = Slempre
ueder?I relacionar con las sera_medido mediante - un Orientacién%l servicio
P cuestionario.
personas que lo rodean.
-Catalizador del cambio
Habilidades -Colaboracion y
sociales Cooperacion.

-Comunicacion
-Habilidades en equipo.
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-Influencia
-Liderazgo
-Resolucion de conflictos

V2:
Desempefio
laboral

Segun Chiavenato (2011), el
desempefio  laboral  se
refiere a la capacidad
demostrada por

los empleados para llevar a
cabo los trabajos requeridos
por una compafila de
manera  competente y
efectiva. Esta habilidad se
transforma en una mejora
competitiva para las
instituciones y compafiias
en el presente.

El desempefio laboral. serd
operacionalizada en cuatro
dimensiones, siguiendo la
descripcion de

Chiavenato (2011): Calidad
productividad, toma de
decisiones y conocimiento,
el cual serd medido mediante
un cuestionario.

Calidad

Productividad

Toma de decisiones

Conocimiento

-Calidad de servicio
-Satisfaccion al usuario
-Reconocimiento
-Trabajo en equipo
-Buena atencion

-Responsabilidad
-Cumplimiento de
objetivos

-Base de datos
estratégicos
-Retroalimentacion
-Compromiso

-Alternativas de solucién
-Decisiones y
responsabilidades
-Programacion de recursos

-Conocimiento del puesto
-Conocimiento de la entidad
-Conocimiento del é&rea de
trabajo

-Conocimiento del usuario

Escala tipo Likert
1= Nunca

2 = Casi nunca

3 = A veces

4 = Casi siempre
5 = Siempre
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CAPITULO IV
METODOLOGIA DE INVESTIGACION

4.1. Enfoque de la investigacion

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), menciona que el enfoque cuantitativo
observa un fendmeno utilizando disefios para verificar las hipotesis con el proposito de
aportar evidencias respecto del objetivo. Este estudio estd enmarcado dentro del enfoque
cuantitativo, porque las variables inteligencia emocional y desempefio laboral, fueron
medidas bajo un disefio a través de instrumentos psicométricos, cuyos resultados se
analizaron mediante técnicas estadisticas para probar las hipétesis planteadas. Ademas,
es de corte transversal por que se recogio la informacion en un tiempo determinado
4.2. Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo béasica o pura porque busca generar
conocimiento tedrico y ampliar la comprension de como influye la inteligencia emocional
en el desempefio laboral, sin intervenir directamente en el entorno estudiado ni buscar
aplicaciones inmediatas. Segun Hernandez et al. (2014) las investigaciones basicas tienen
como proposito principal incrementar el acervo de conocimiento sobre un fenémeno
especifico, proporcionando bases para estudios posteriores.
4.3. Nivel de investigacion

Segun Hernandez-Sampieri (2018), la investigacion descriptiva correlacional,
tiene como objetivo describir las relaciones entre dos o mas variables en un momento
determinado. EI presente trabajo de investigacion es de nivel descriptivo- correlacional,
porque busca recoger informacion organizacional con el fin de medir el grado de relacion

entre dos variables.
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4.4. Disefio de la investigacion

El disefio del estudio es no experimental de corte transversal, Sampieri y Mendoza
(2018), sefala que los estudios con este disefio tienen como propoésito describir variables
y analizar cdmo se relacionan e influyen entre si en un momento especifico.

El esquema es el siguiente:

o1

o
\T

Donde:

M: (Muestra) trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de

Canas, 2024.

Oz1: (Variable 1) Inteligencia emocional.

Oz2: (Variable 2) Desempefio laboral.

r: (relacion) Asociacion entre las variables.
4.5. Método de la investigacion

Pujadas, A. M. (2017), afirma que el método hipotético deductivo: “Es el método
que permite dar respuesta a problemaéticas locales que estan relacionadas con otras mas
generales. Asi, con el uso racional de hipétesis argumentadas y la contrastacion de las
mismas y la comprension de sus relaciones.

En ese sentido el presente estudio se enmarca dentro del método hipotético -
deductivo porque se fundamento en hechos generales para llegar a una situacion particular

en referencia de intentar comprobar una hipdtesis planteada.
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4.6. Unidad de anélisis

La unidad de estudio para la presente investigacion es Municipalidad Provincial
de Canas, Region Cusco, 2024
4.7. Poblacion

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), afirma que la poblacion es el conjunto
de todos los casos o elementos que tienen determinadas caracteristicas que pueden ser
estudiadas.

Para el presente estudio la poblacion estd constituida por un total de 131
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Canas.

Tabla 2.

Cuadro Analitico del Personal Administrativo

Unidad Orgénica Cargo Estructural Total
Alcalde provincial
Asesor

Asistente administrativo
Técnico administrativo

Organo de gobierno alcaldia

Secretaria

Chofer
Organo de control Adjunto
institucional-OCl Asistente administrativo

Procurador publico municipal

Procuraduria publica Adjunto- abogado

municipal : o ]
Asistente administrativo
Gerente municipal
Gerencia municipal Especialista administrativo
Asistente administrativo
Asesoria Legal Ab.ogado-Jefe ——
Asistente administrativo
Subgerencia de Subgerente
Planificacion, presupuesto y  Especialista en planificacion y racionalizacion
Racionalizacion Especialista administrativo
- . Especialista administrativo Il1-jefe
Oficina multianual de P . J
Economista

inversiones-OPMI _ o
Asistente administrativo

Especialista en proyectos 1l-jefe

RPlRPr P RPRPRPRIRPRIRPRIPRPRPRPRPRPRIPRPRIRPRER,RERERPR
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Oficina de unidad Ingeniero-economista y topografo 1

formuladora-UF Asistente administrativo 1
. . Especialista en supervision y liquidacion 11-
Unidad de supervision y jefg P y 1 1

liquidacion de obras - .
q Técnico administrativo 1
Secretaria General Sec_:retarla gengrgl-abggado 1
Asistente administrativo 1
Area de tramite Especialista administrativo 11 1
documentario-mesa de partes Asistente administrativo 1
Area de Archivo central Espemallsta ad_m_lnlst_ratlvo-Jefe 1
Asistente administrativo 1
Unidad de relaciones Relacionista publico-jefe 1
publicas e imagen Asistente en servicios de comunicacion |l 1
institucional Guardiéan de antena 1
Subgerencia de Subgerente 1
administracion y finanzas
OGA Especialista administrativo

Especialista administrativo ii jefe
Unidad de personal-Recursos Especialista administrativo ii planillas
Humanos Especialista en escalafon y control de
asistencia

Especialista administrativo jefe
Asistente administrativo i

_ o Especialista administrativo cotizador
Unidad de Abastecimiento.  Especialista administrativo  ordenes de

Logistica Servicio 1
Especialista administrativo  6rdenes de
compra 1
Asistente administrativo 1
Jefe de patrimonio 1 1
Division de Almacén y Jefe de almacén 1
patrimonio Asistente administrativo 1
Asistente administrativo- mantenimiento 1
Unidad de Contabilidad ~ “cre-contador -~ L
Asistente administrativo 1
Especialista administrativo-conciliador 1
Unidad de Tesoreria Especialista administrativo-Siaf 1
Asistente administrativo 1
Unidad de Informética y Jefe de informatica y estadistica 1
Estadistica Especialista en redes 1
Sub gerente 1
Subgerencia de Asistente administrativo 1

Administracion Tributaria  Especialista en Recaudacién y orientacion al
contribuyente

-

[EEN

N

[EEY
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Sub Gerencia de
Administracion Tributaria

Sub gerente
Especialista administrativo

Unidad de Estudios y
Proyectos

Especialista jefe
Economista

Unidad de Desarrollo
Urbano, Rural y Catastro

Jefe arquitecto
Asistente administrativo

N

Unidad de Obras Publicas y
Mantenimiento

Especialista en  obras  publicas

mantenimiento
Asistente administrativo

Unidad de Gestion de
Riesgos y Desastres-Defensa
Civil

Especialista jefe
Asistente administrativo
Trabajador en ornamentacion

Unidad de Equipo Mecénico
y Transporte Vial

Especialista en transito-jefe
Asistente administrativo transito
Auxiliar mecanico

Auxiliar de sistema administrativo
Guardian de garaje

Subgerencia de Desarrollo
Social y Servicios
Municipales

Sub gerente

Especialista administrativo
Guardian palacio municipal
Guardian coso de toros

Unidad de Registro de
Estado Civil

Especialista abogado jefe
Asistente administrativo

Unidad de Demuna

abogado-jefe
asistente administrativo

Unidad de OMAPED

Especialista en promocién social-jefe

Asistente administrativo
Auxiliar administrativo

Unidad de Inclusion Social-
Divisioén de Sisfoh-ULE

Especialista en SISFOH-ULE

Técnico administrativo empadronador

Asistente administrativo-ULE

Unidad de Inclusién Social-
Divisién de Programa Vaso

Especialista en promocién social-jefe

PP P RPRRPRPRPRIPRIPRPRPRPPRPRPRPRERINNIRRPRE

de Leche Asistente administrativo 1
Especialista en educacion cultura y deporte-
Unidad de Educacion, jefe 1
Cultura 'y Deporte Asistente administrativo 1
Guardian de estadio y cancha sintética 2
Especialista en seguridad ciudadana y policia
_ _ municipal-jefe 1
Unidad de Seguridad Asistente administrativo 1
Ciudadana y Policia - -
. Policia municipal 1
Municipal . . .
Técnico de seguridad- coordinador 1
Técnico de seguridad-serenazgo 2
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Especialista en atm y limpieza publica -jefe
Asistente administrativo
Coordinador-limpieza

Unidad del area técnica Asistente -bombero de agua

municipal-ATM y Limpieza )
Plblica Guardian-parque Santa Barbara

1
1
1
1
1
Guardian-bombeo de agua 1
Chofer-pichana 1
Trabajador de servicios publicos municipales 1
1
1
2
1
1
2

Subgerencia de Desarrollo  Subgerente
Economico Local y Medio  Especialista administrativo

Ambiente Guardian de mercado
Especialista en desarrollo agropecuario-jefe
Asistente administrativo

Técnico inseminador

Especialista en desarrollo turistico y artesanal-
jefe 1
Asistente administrativo

Especialista en recurso naturales y medio

Unidad de Promocién de
Desarrollo Agropecuario

Unidad de Desarrollo
Turistico y Artesanal

ambiente-jefe 1
Unidad de Recursos Asistente administrativo 1
Naturales y Medio Ambiente Guardian ex-camal municipal 1
Auxiliar administrativo en ornamentacion 1
Trabajador en ornamentacion 1
Unidad de Instituto Vial Gerente de IVE L
Provincial-1VP Canas Jefe de operaciones 1
Asistente administrativo 1
Total: 131

4.8. Muestra

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), menciona que la muestra es un subgrupo
de una poblacion, de la cual se recogera la informacion y datos, la cual tendrd que
delimitarse con precision y ser representativa. Para poder encontrar la muestra para el
presente estudio donde se tiene una poblacion de 131 trabajadores, se realiz6 un muestreo
aleatorio simple el cual es un muestreo probabilistico que consiste en seleccionar un
subconjunto aleatorio de individuos de la poblacion objetivo para representar a todo el
grupo, por el cual se obtuvo una muestra de 98 trabajadores administrativos de la

Municipalidad Provincial de Canas.
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Z?xpx(1—-p)*N
e2«x(N=-1)+Z%*p*(1—p)

n =

Donde:

n: Muestra que deseamos analizar.
N: Poblacion total=131

Z: Nivel de confianza=1.96

P: Probabilidad de varianza =0.5
e: Margen de error =0.05
Reemplazando valores tenemos:

1.962 * 0.5 * (1 — 0.5) * 131

= =98
0.052 x (131 — 1) + 1.96% * 0.5 * (1 — 0.5)

n

4.9. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos
4.9.1. Técnica

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), afirman que el investigador utiliza
recursos para realizar su labor investigativa y menciona que las técnicas son uno de esos
recursos. En ese sentido, para esta investigacion se utilizo la técnica de la encuestay como
instrumento se aplico el cuestionario considerando una escala de medicion de Likert.
Encuesta, se define la encuesta como una técnica que pretende obtener informacion que
suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, o en relacién con un tema
en particular (Fidias G. Arias, Pag 72).
4.9.2. Instrumento

Herndndez-Sampieri y Mendoza (2018), sefialan que en el proceso de
investigacion se dispone de variados modelos de instrumentos para evaluar y medir las
variables de estudio, en muchos casos es conveniente combinar varias técnicas para la
recoleccion de la data. Para esta investigacion se utilizaron dos cuestionarios como

instrumentos previamente validados para medir cada variable de estudio.
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Se aplicd la técnica de la encuesta con sus instrumentos el cuestionario, el cual se
encuestd a 98 de una poblacion total de 131 trabajadores administrativos de la
Municipalidad provincial de Canas. Dicha encuesta consta de dos variables; la primera es
de inteligencia emocional el cual tiene cuatro dimensiones (autorregulacion, motivacion,
empatia y habilidades sociales), distribuidos en 33 items y la segunda variable para
desempefio laboral, con cuatro dimensiones (calidad, productividad, toma de decisiones
y conocimiento) y se aplicé 32 items, para ello se utilizé el instrumento de medicidn
escala Likert con los siguientes valores. 1 = nunca, 2 = casi nunca, 3 = a veces, 4 = casi

siempre y 5 = siempre.
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CAPITULO V
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

5.1. Procesamiento, analisis y resultados

Para el andlisis estadistico se utiliz la estadistica descriptiva e inferencial,
utilizando el programa excel y SPSS, mediante el cual se presentaron los resultados
mediante tablas y gréficos respondiente a los objetivos de este estudio.
5.1.1. Procesamiento
5.1.1.2. Validez del instrumento de investigacién

Para la validez de los instrumentos, el cuestionario fue revisado y aprobado por
dos jueces expertos en el tema.

Tabla 3.

Validez de instrumento de investigacion

Indicadores Criterios Experto Experto
1 2
El instrumento estd organizado y 3 5
Objetividad:  expresado  en  comportamientos
observables.

Claridad: Estdn redactados en un lenguaje 5 3
apropiado y entendible.
Adecuado al avance de la cienciay la 5 5
Congruencia: tecnologia.
Estructura: El instrumento cuenta con 5 5

instrucciones y  opciones  de
respuesta bien definidas.

Organizacién: Estan distribuidos de manera ordenada 5 5
y secuencial de acuerdo con las
dimensiones.

Suficiencia: Comprende aspectos de las variables 5 5
en cantidad y calidad suficiente.

Pertinencia: Permite conseguir datos de acuerdo 3 5
con los objetivos planteados.

Coherencia: Responden a lo que se debe medir en 5 5

la variable, dimensiones, categorias,
indicadores e items.

Consistencia: Se pretende conseguir datos basados 3 5
en teorias 0 modelos tedricos.
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Aplicacion:  Los datos permiten un tratamiento 5 5
estadistico adecuado y medible de
acuerdo con las escalas establecidas.
Nota: Elaboracion propia

5.1.1.3. Confiabilidad del instrumento de medicion

El coeficiente alfa de Cronbach es una formula general utilizada para estimar la
confiabilidad de un instrumento de medicidn, aplicable tanto a items dicotdbmicos como
a aquellos con mdltiples valores, como las escalas Likert. Tras calcular la fiabilidad y
obtener un valor numérico, es crucial interpretar dicho indice para comprender su
significado. La fiabilidad se expresa como un namero decimal positivo que varia entre
0.00 y 1.00, indicando un rango desde la falta total de fiabilidad hasta la fiabilidad
perfecta. Se considera que una fiabilidad adecuada oscila entre 0.70 y 0.95, advirtiendo
que valores muy proximos a 1 pueden reflejar items redundantes que no aportan
informacion relevante sobre los atributos evaluados (Rodriguez y Alvarez, 2020).

Estadistica de fiabilidad
Tabla 4.

Estadistica de fiabilidad para variable Inteligencia Emocional

Fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
974 33

Nota. Obtenido del software SPSS version 25

De acuerdo con los resultados que se obtuvieron del andlisis de fiabilidad que fue
realizada a una muestra de 98 trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial
de Canas, que es el 100% de la muestra, con respecto a la primera variable inteligencia
emocional que tiene un total de 33 items, se obtuvo 0.974 de alfa de Cronbach, lo que

significa una excelente confiabilidad del instrumento de medicion.
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Tabla 5.

Estadistica de fiabilidad para variable desempefio laboral

Fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
976 32

Nota. Obtenido del software SPSS version 25

De acuerdo con los resultados que se obtuvieron del andlisis de fiabilidad que fue
realizada a una muestra de 98 trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial
de Canas, que es el 100% de la muestra, con respecto a la segunda variable desempefio
laboral que tiene un total de 32 items, se obtuvo 0.976 de alfa de Cronbach, lo que
significa una excelente confiabilidad del instrumento de medicién.

5.2. Analisis e interpretacion de datos generales

5.2.1 Municipalidad de Provincial de Canas

Municipalidad Provincial de Canas (2024), Es un 6rgano de gobierno local,
promotor del desarrollo local sostenible, con personeria juridica de derecho publico y
autonomia politica, econdémica y administrativa en asuntos de su competencia.

De conformidad a la ley organica de las municipalidades cuenta con plena
capacidad para el cumplimiento de sus fines, aplicando las leyes y disposiciones que, de
manera general y de conformidad con la Constitucién politica del Perd, rigen para los
gobiernos locales de nivel distrital.

A. Caracteristicas de la Institucion

Municipalidad Provincial de Canas (2024), El nombre de la Provincia de Canas
ha sufrido variaciones a través de su proceso historico. Desde la época pre inca se
denominaba K'ANA, en la incaica se llamaba K'ANA WAMANI o K'ANA K'ITI que

quiere decir provincia K'ana.
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Pues las voces quechuas Wamani y K'iti equivalen a Provincia. Por este origen
ancestral, a los actuales habitantes de la Provincia de Canas se les denomina K'anas
(kanakunas que quiere decir, los Canas).

El nombre prehispanico, original o autéctono de la Provincia de Canas es K'ANA,
esta palabra es de origen aymara y significa luz, claridad, luminosidad.

Finalmente, otros historiadores dicen que la palabra Canas deriva de la voz
quechua kanac, que significa incendiario, nombre que dieron a los de la region por la
forma que tenian de combatir, incendiando.

Corresponde al antiguo Corregimiento de Canas y Canchis. Entre sus principales
corregidores se hallan: Francisco Carvajal y Vargas (siglo XVII), Gregorio de Viana y
Miguel de Santisteban (siglo XVIII). La provincia fue creada mediante Ley del 13 de
agosto de 1834. Canas es historico, por el levantamiento de José Gabriel Tupac Amaru
I1, del 4 de noviembre de 1780, hecho ocurrido en Yanaoca capital de la provincia de
Canas, que remecio toda Latinoamérica en contra del poderio espafiol. Tapac Amaru 1l
nacio en el hoy centro poblado de Surimana, distrito de Tupac Amaru, provincia de Canas.
Yanaoca, fue considerada como uno de los primeros pueblos de comercio o feria
dominical, que concite la presencia de diversos mercantes de las regiones del pais, quienes
aportaron una infinidad de productos. En Yanaoca se reunian los dias domingos los
habitantes de diversos Departamentos del Perd.

Cuando Yanaoca estuvo en un constante desarrollo propio, fue subitamente
interrumpido por la accion de la naturaleza. EI Terremoto del Dia 30 de enero de 1943, a
horas 12:15 pm., destruyd las viviendas, dejando el tragico saldo de muertos, heridos, y

desaparecidos no registrados hasta el dia de hoy.
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B. Poblacion de la Provincia de Canas Distrito de Yanaoca
Municipalidad Provincial, de Canas (2024), Segun cifras oficiales del 1X Censo
Nacional de Poblacion y VI de Vivienda, la poblacion de la Provincia de Canas Distrito
de Yanaoca es de 38,689 habitantes. Pero de las proyecciones realizadas al 2017, la
poblacion de la Provincia de Canas Distrito de Yanaoca se estima 30,689 mil habitantes
aproximadamente. Extension territorial de la Provincia de Canas distrito de Yanaoca La
extension territorial de la Provincia de Canas Distrito de Yanaoca es de 20,099.90Km2.
C. Ubicacion geogréfica
la Provincia de Canas, se ubica fisicamente al sur del cusco entre las coordenadas:
latitud sur 14° 13° y longitud oeste 71°26
5.2.1.2. Mision
Liderar el proceso de desarrollo integral, sostenible y arménico de la provincia de
Canas, de forma participativa concertada y transparente.
5.2.1.3. Vision
Canas al 2030 ha potenciado el talento en base a su identidad cultural, tomando
acciones importantes en la conservacion y gestion sostenible de los recursos naturales,
cambio climéatico, asi mismo cuenta con mayor cantidad de desarrollo sostenible,
reduciendo sustancialmente la vulnerabilidad, incrementando la inclusion social e
igualdad de oportunidades y transparencia. (Municipalidad Provincial de Canas, 2024)
5.2.1.4. Valores
e Transparencia
e Puntualidad
e Responsabilidad
e Trabajo en equipo

e Participacion
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Respeto

Disciplina

5.2.1.5. Base legal

Constitucion Politica del Pert 1993

Ley 27972, Ley Organica de Municipalidades.

Reglamento de Organizacién y Funciones — ROF

Manual de Organizacion y Funciones - MOF

Reglamento Interno de Trabajo - RIT

Ley N° 27658, Ley Marco de la Modernizacion del Estado.

D.S. N° 004-2013-PCM, Aprueba la Politica Nacional de Modernizacion
de la Gestion. Publica

Resolucion N° 009 - 2009 - CEPLAN - PCD, Directiva para la
Formulacion del Plan Estratégico de Desarrollo Nacional 2010- 2021.
Ley N° 27783, Ley de Bases de la Descentralizacion.

Ley N° 28056, Ley Marco de Presupuesto Participativo.

Ley N° 27815, del Codigo de Etica de la Funcion Publica.
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5.2.1.6. Estructura organica de la Municipalidad Provincial de Canas
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5.2.2. Acervo documentario
La municipalidad Provincial de Canas tiene los instrumentos de gestion, el cual
esta alineado a las politicas regional y nacional.
5.2.2.1. Manual de organizacién y funciones (MOF)
Se realizd la revision del manual de organizacion y funciones de la Municipalidad
Provincial de Canas, donde se detalla las principales funciones:
A. Organos de alta direccion
e Funcion normativa y fiscalizadora
e Funciones ejecutivas
e Dirigir, coordinar, supervisar y evaluar la gestion administrativa
B. Organos consultivos
e Ejecutar estudios, formular propuestas y proyectos
e Coordinar los asuntos provinciales.
e Preparar respuestas y rehabilitacion.
e Atrticular relaciones entre las diversas entidades.
e Coordinar y concertar las politicas ambientales de su jurisdiccion.
e Promover el desarrollo local y la participacion vecinal.
e Brindar alimentacién complementaria a sectores de escasos recursos.
e Coordinar, consultar de las politicas y problematicas.
e Elaborar, implementar, monitorear y evaluar politicas publicas
e Organo de control y defensa judicial municipal
e Controlar, promover la correcta y transparente gestion de los recursos y
bienes de la entidad.

e Ejecutar, garantizar los intereses y derechos de la municipalidad.
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C. Organos de administracion interna

e Ejecutar funciones consultivas de caracter juridico.

Planear, controlar, organizar y evaluar las actividades de los sistemas

administrativos de planeamiento estratégico.

Controlar la calidad en la fase de ejecucion hasta la culminacion de los

proyectos.

Elaborar estudios y proyectos de inversion publica.

Establecer politicas para una atencion de calidad al ciudadano y del

sistema de gestién documental.

Proponer, comunicar los protocolos de la institucion.

Gestionar, evaluar los riesgos de desastres naturales.

Dirigir, planear, organizar los recursos.

Administrar en la recaudacion de cobranzas ordinarias y hacer cumplir las

obligaciones tributarias.

Regular, controlar los servicios de transporte urbano, interurbano e
interdistrital.
D. Organos desconcentrados
e Gestion vial de los caminos rurales de la provincia.
e Proporcionar a su poblacién los servicios publicos delegados.
e Encargado de la gestion del servicio de agua potable y alcantarillado en la
zona urbana.
5.2.2.2. Reglamento de organizacion y funciones (ROF)
Se realizd la revision del reglamento de organizacién y funciones (ROF) de la
Municipalidad Provincial de Canas en el cual comprende las funciones de los érganos del

primer nivel, segundo nivel, tercer nivel y cuarto nivel organizacional como un
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documento técnico normativo de gestion institucional que establece la estructura organica
de la entidad.
5.2.2.3. Plan estratégico institucional (PEI)

El presente plan estratégico institucional de la Municipalidad Provincial de Canas,
el cual es un instrumento de gestion de mediano plazo (cinco afios), que se formula y
desarrolla como parte de la politica general de gestion publica y que contiene en esencia
objetivos estratégicos institucionales que y acciones estratégicas institucionales en el
marco y alineados al plan de desarrollo regional concertado-PDRC vy al plan estratégico
de desarrollo nacional-PEDN, bajo la siguiente resolucién de alcaldia N°124-2023-A-
MPC/Y en el cual se desarrolla los siguientes lineamientos estratégicos:

o Mejorar el desarrollo de los servicios de salud, educacion, deporte, cultura con
inclusion social y seguridad de las personas satisfaciendo su bienestar.

o Promover el desarrollo econdémico sostenible y sustentable de los recursos
naturales aprovechando sus potencialidades en beneficio de la provincia.

o Promover el desarrollo de gestion de riesgo y desastre en la mejora de la calidad
de vida con servicios de infraestructura publica y mantenimiento de accesibilidad de
vias, espacios urbanos rurales.

o Desarrollar una gestion administrativa moderna eficiente transparente y
participativa, orientada a la innovacién y simplicidad de la mejora de los servicios y

recaudacion municipal.
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5.2.2.4. Datos generales
A. Analisis sociodemogréfico de los trabajadores administrativos

Figura 1.

Edad de los trabajadores administrativos
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0,
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10.00%
5.00% 3.0%
0.00% ]

20-30 31-40 41-50 51-60 60 a mas

Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados de encuesta en el IBM-SPSS
Anélisis e interpretacion

Los resultados presentados en la figura 1 muestran la distribucion etaria del
personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Canas. Se observa que la
mayoria del personal, con un 35.60%, se encuentra en el rango de 31 a 40 afios, 31.90%
se encuentra en el rango de 20 a 30 afios, 18.30% se encuentra en el rango de 41 a 50
afios, 11.20% se encuentra en el rango de 51 a 60 afios, mientras el 3.0% tiene 60 afios o
mas. Este resultado explica que en la entidad laboran profesionales con méas experiencia,
con mayor compromiso y por necesidad por la carga familiar que tienen, como se

evidencia en la figura.
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B. Género de los trabajadores administrativos

Figura 2.

Género de los trabajadores administrativos
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados de encuesta en el IBM-SPSS
Analisis e interpretacion

Como se muestra en la figura 2 revela que el personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Canas esta compuesto mayormente por varones,
representando el 52% del total, mientras que las mujeres constituyen el 48%. Estos
resultados indican una distribucion de género relativamente equilibrada dentro de la
institucién, con una ligera predominancia masculina. Esta paridad sugiere un entorno

laboral con una participacion casi equitativa entre ambos géneros.
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C. Estado civil de los trabajadores administrativos

Figura 3.

Estado civil de los trabajadores administrativos
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Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados de encuesta en el IBM-SPSS
Anélisis e interpretacion

En la figura 3 muestra la distribucion del estado civil del personal administrativo
de la Municipalidad Provincial de Canas. Se observa que la mayoria, un 35.50%, es
conviviente, lo que representa el grupo mas numeroso. Este dato puede interpretarse como
un reflejo de la adultez del personal, quienes ya habian formado un vinculo casi
matrimonial. Le sigue un 28.70% de trabajadores son casados, 27.30% son solteros. Los
porcentajes mas bajos corresponden a los empleados viudos, con un 6.20%, y finalmente,

un 2.30% de divorciados.
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D. Grado de instruccion de los trabajadores administrativos

Figura 4.

Grado de instruccién de los trabajadores administrativos
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Nota: Elaboracidn propia a partir de los resultados de encuesta en el IBM-SPSS

Analisis e interpretacion

Municipalidad Provincial de Canas refleja las necesidades del entorno laboral publico. La
mayoria cuenta con titulos universitarios, lo que responde a la exigencia de garantizar una
gestién administrativa eficiente y profesional. La presencia de técnicos titulados y
bachilleres técnicos demuestra la importancia de atender tareas practicas y operativas
fundamentales para la institucion. Por otro lado, el bajo porcentaje de personal con
estudios de maestria y doctorado indica que los cargos administrativos priorizan
competencias aplicables y experiencia laboral por encima de una alta especializacién

académica, asegurando asi un equilibrio entre formacion técnica y académica para

La distribucion del grado de instruccion del personal administrativo de la

cumplir con los objetivos institucionales.
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E. Oficina donde laboran los trabajadores administrativos

Figura 5.

Oficina donde laboran los trabajadores administrativos
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados de encuesta en el IBM-SPSS
Analisis e interpretacion

En la figura 5 refleja una distribucion del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Canas segun las oficinas. La oficina que concentra mayor
cantidad de empleados de 21% que corresponde a subgerencia de infraestructura y
desarrollo urbano rural, lo que indica que maneja tareas de alta demanda, justificando la
mayor asignacién de empleados. Por otro lado, la oficina sub gerencia de desarrollo
econdémico con 16.40%, sub gerencia de desarrollo social y servicios publicos con

15.30%, asi como otras con porcentajes, parecen estar destinadas a funciones mas
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especializadas o con menor carga operativa, lo que explica la menor cantidad de personal.
Esta distribucion refleja una centralizacion de las funciones méas importantes en ciertas
oficinas de la municipalidad.

F. Tiempo que laboran de los trabajadores administrativos

Figura 6.

Tiempo que laboran los trabajadores administrativos
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados de encuesta en el IBM-SPSS
Anélisis e interpretacion

La distribucién del tiempo laborado por el personal administrativo en la
Municipalidad Provincial de Canas refleja una alta proporcién de empleados con poca
antigliedad, lo que indica un entorno caracterizado por alta rotacion o contrataciones
recientes. Este resultado podria estar relacionado con politicas laborales que no favorecen
la permanencia prolongada, la naturaleza temporal de los contratos, o cambios frecuentes
en las gestiones municipales, que afectan la continuidad del personal. La baja cantidad de
empleados con més de seis afos en la institucion sefiala una limitada estabilidad laboral,
lo cual podria repercutir en la acumulacion de experiencia y conocimiento institucional.
Este escenario puede influir en la eficiencia administrativa, ya que un personal
constantemente renovado requiere mas tiempo de adaptacion y formacion. En conclusion,
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los datos sugieren un entorno laboral marcado por cambios frecuentes en la composicion
del personal, lo que podria representar un desafio para el desarrollo de una gestion
administrativa consolidada y eficiente.

G. Régimen laboral de los trabajadores administrativos

Figura 7.

Régimen laboral de los administrativos
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Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados de encuesta en el IBM-SPSS
Analisis e interpretacion

En la figura 7 se observa que, del total de los encuestados con respecto al régimen
laboral CAS-1057 predomina con un 62.50%, por consiguiente, se concluye existe una
relacién laboral formal, lo que puede afectar la motivacién y el compromiso de los
empleados. Ademas, garantiza los principios de meéritos y capacidad, igualdad de
oportunidades y profesionalismo de la administracion publica. Esto podria representar un

desafio importante para la eficacia y sostenibilidad de las operaciones municipales.
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5.2.3. Resultados de las variables

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo general: Determinar de
qué manera la inteligencia emocional influye en el desempefio laboral del personal
administrativo en la Municipalidad Provincial de Canas, Region Cusco, 2024.

Tabla 6.

Baremos para cada variable

Variable Niveles Intervalo
Nunca (50-72)
o . (73-94)
Inteligencia Casi nunca
Emocional A veces (95-115)
Casi siempre (116-137)
: P (138-159)
Siempre
(52-73)
Desempefio gggicr?unca (74-94)
Laboral A VeCes (95-115)
Casi siempre (116-136)
: P (137-157)
Siempre

Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados de encuesta en el IBM-SPSS

Un baremo es una escala de valores que permite evaluar aspectos de forma
estandarizada y objetiva, independientemente de quién realice la evaluacién. Puede
adaptarse segun el contexto del estudio, variando el nimero de items, la escala valorativa
y los niveles, siempre siguiendo un criterio uniforme. Si la variable posee dimensiones,
se aplica el mismo procedimiento para calcular el baremo del instrumento. Ademas, los
valores del baremo deben mantenerse entre el minimo y el maximo posible de la variable

evaluada, garantizando su coherencia y precision (Benito & Usuriaga, 2023).
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5.2.3.1 Resultados de las variables inteligencia emocional

Tabla 7.

Variable inteligencia emocional

Inteligencia Emocional F %
Nunca 11 11%
Casi nunca 09 9%

A veces 34 35%
Casi siempre 29 30%
Siempre 15 15%
TOTAL 98 100%

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados de encuesta en el IBM-SPSS

Figura 8.

Variable inteligencia emocional
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Nota: Elaboracidn propia partir de los resultados de encuesta en el IBM-SPSS

Analisis e interpretacion

Segun los encuestados que forman parte del personal administrativo de la
Municipalidad provincial de Canas, se muestra en la tabla 7 y figura 8 de los cuales, el
35% equivalente a 34 trabajadores administrativos respondieron que “a veces” manejan
inteligencia emocional, y el 9% de los encuestados manifestaron que “casi nunca” Esto
indica que la mayoria del personal administrativo tiene un nivel promedio de capacidad
para manejar sus emociones de manera efectiva, comprendiendo las emociones de los
demas, facilitando un ambiente laboral positivo y colaborativo.
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A. Resultados de las dimensiones de la inteligencia emocional

La variable de inteligencia emocional esta dividida en cuatro dimensiones las
cuales son: autorregulacion, motivacion, empatia y habilidades sociales. Cuyos resultados
se detallan a continuacion:

Tabla 8.

Dimension autorregulacion

Autorregulacion F %
Nunca 09 9%
Casi nunca 24 24%
A veces 27 28%
Casi siempre 28 29%
Siempre 10 10%
Total 98 100%

Nota: Elaboracidn propia a partir de los resultados de encuesta en el IBM-SPSS
A.1l. Dimension autorregulacion
Figura 9.
Dimension autorregulacion
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Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados de encuesta en el IBM-SPSS
Anélisis e interpretacion
Segun las encuestas realizadas al personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Canas, con respecto a la dimension autorregulacion, se muestra en la tabla

N°8 y figura N°9 que el 29% equivalente a 28 trabajadores administrativos dicen que se
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autorregulan “casi siempre”, lo cual refleja un nivel mayormente tienen la capacidad para
gestionar sus emociones y mantener el autocontrol en situaciones laborales, y el 9% dicen
que “nunca”, sugiriendo dificultades en la autorregulacion.

Estos resultados destacan una fortaleza general en la gestion emocional del
personal, lo que puede contribuir positivamente en el desempefio laboral en la entidad.
A.2. Dimensién motivacion

Tabla 9.

Dimensién motivacion

Motivacién F %
Nunca 12 12%
Casi nunca 16 16%
A veces 35 36%
Casi siempre 12 12%
Siempre 23 23%
Total 98 100%

Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados de encuesta en el IBM-SPSS

Figura 10.
Dimensién motivacion
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Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados de encuesta en el IBM-SPSS
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Analisis e interpretacion

Como se muestra en la tabla N°9 y figura N°10, con respecto a la dimension
motivacion el 36% equivalente a 35 trabajadores administrativo de la Municipalidad
Provincial de Canas, respondieron que “algunas veces” se motivan, lo cual sugiere un
moderado impulso hacia el logro de metas y un compromiso elevado con sus
responsabilidades laborales, mientras que el 12% menciona que “nunca”, reflejando una
motivacion limitada.

A.3. Dimension empatia
Tabla 10.

Dimension empatia

Empatia F %
Nunca 10 10%
Casi nunca 09 9%
A veces 44 45%
Casi siempre 29 30%
Siempre 06 6%
Total 98 100%

Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados de encuesta en el IBM-SPSS
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Figura 11.
Dimension empatia
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Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados de encuesta en el IBM-SPSS
Analisis e interpretacion

Segun las encuestas realizadas al personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Canas, con respecto a la dimension empatia, se muestra en la tabla N°10 y
figura N°11, el 45% equivalente a 44 trabajadores administrativos indican empatizar “a
veces” , lo que refleja un nivel moderado de capacidad para comprender y conectar con
las emociones de los demas, favoreciendo un ambiente de trabajo colaborativo y positivo;
mientras que un 6% responden “siempre” Estos resultados destacan una fortaleza general

en la habilidad de relacionarse y apoyar a otros.
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A.4. Dimension habilidades sociales

Tabla 11.

Dimensién habilidades sociales

Habilidades sociales F %
Nunca 11 11%
Casi nunca 14 14%
A veces 34 35%
Casi siempre 22 22%
Siempre 17 17%
Total 98 100%

Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados de encuesta en el IBM-SPSS

Figura 12.

Dimensién habilidades sociales
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Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados de encuesta en el IBM-SPSS
Anélisis e interpretacion

Segun las encuestas realizadas al personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Canas, con respecto a la dimension habilidades sociales, se muestra en la
tabla N°11 y figura N°12, que el 35% equivalente a 34 trabajadores administrativos

mencionan que “a veces “tienen un dominio de sus habilidades sociales, lo que indica una
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capacidad moderada para interactuar de manera efectiva, comunicarse con claridad y
colaborar en el entorno laboral; y el 11% “nunca”, evidenciando limitaciones en esta area.
Estos resultados resaltan la fortaleza general del personal en habilidades sociales,
cruciales para la cohesion y el trabajo en equipo dentro de la institucion.

5.2.3.2 Resultados de la variable desempefio laboral

Tabla 12.

Variable desempefio laboral

Desempefio Laboral F %
Nunca 10 10%
Casi nunca 06 6%
A veces 33 34%
Casi siempre 39 40%
Siempre 10 10%
Total 98 100%

Nota: Elaboracidn propia a partir de los resultados de encuesta en el IBM-SPSS

Figura 13.

Variable desempefio laboral
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Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados de encuesta en el IBM-SPSS
Analisis e interpretacion
Segun los encuestados que forman parte del personal administrativo de la

Municipalidad Provincial de Canas, se muestra en la tabla 12 y figura N°13 de los cuales,
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el 40% equivalente a 39 trabajadores administrativos respondieron que “casi siempre”
tienen buen desempefio laboral, y el 6% de los encuestados manifestaron que “casi
nunca”. Esto indica que la mayoria del personal administrativo estd cumpliendo o
superando las expectativas en sus funciones, mostrando un nivel moderado de
competencia, productividad y compromiso con sus responsabilidades. Este porcentaje
sugiere un entorno de trabajo en el que los objetivos se estan alcanzando de manera
eficiente, y donde el personal es capaz de cumplir con sus tareas de manera eficaz y con
resultados positivos.

B. Resultados de las dimensiones del desempefio laboral

B.1. Dimension calidad

Tabla 13.

Dimensidn calidad

Calidad F %
Nunca 08 8%
Casi nunca 08 8%
A veces 35 36%
Casi siempre 33 34%
Siempre 14 14%
Total 98 100%

Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados de encuesta en el IBM-SPSS
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Figura 14.

Dimensién calidad
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Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados de encuesta en el IBM-SPS
Anélisis e interpretacion

A través de la tabla N°13 y figura N°14 respectivamente, se observa los resultados
del cuestionario realizadas al personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Canas, con respecto a la dimension calidad, el 36% equivalente a 35 trabajadores
administrativos respondieron “a veces”, lo que refleja un nivel moderado compromiso
con la excelencia y la eficiencia en sus tareas; y el 8% del personal respondieron “nunca”,
sugiriendo dificultades en el cumplimiento de los estandares de calidad.
B.2. Dimension productividad

Tabla 14.

Dimension productividad

Productividad F %
Nunca 09 9%
Casi nunca 07 7%
A veces 38 39%
Casi siempre 26 27%
Siempre 18 18%

72



Total 98 100%
Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados de encuesta en el IBM-SPSS.

Figura 15.

Dimensién productividad
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Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados de encuesta en el IBM-SPSS
Anélisis e interpretacion

A través de la tabla N°14 y figura N°15 respectivamente, se observa los resultados
del cuestionario realizadas al personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Canas, con respecto a la dimension productividad, el 39% equivalente a 38 trabajadores
administrativos dicen “A veces”, lo que refleja un adecuado compromiso con la eficiencia
en sus tareas, y solo un 7% del personal respondieron “casi nunca”, sugiriendo
dificultades en el cumplimiento de los estdndares de productividad. Estos resultados
reflejan que existe un regular desempefio laboral en términos de productividad por parte
de la mayoria del personal, lo cual es clave para el logro de los objetivos institucionales.
B.3. Dimension toma de decisiones

Tabla 15.

Dimensién toma de decisiones

Toma de decisiones F %
Nunca 13 13%
Casi nunca 05 5%
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A veces 36 37%

Casi siempre 30 31%
Siempre 14 14%
Total 98 100%

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados de encuesta en el IBM-SPSS

Figura 16.

Dimensién toma de decisiones
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados de encuesta en el IBM-SPSS
Analisis e interpretacion

A través de la tabla N°15 y figura N°16 respectivamente, se observa los resultados
del cuestionario realizadas al personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Canas, con respecto a la dimension toma de decisiones, el 37% equivalente a 36
trabajadores administrativos manifiestan “a veces”, lo que refleja que la mitad de los
encuestados tiene la capacidad en toma de decisiones; y el 5% “casi siempre”, sugiriendo

dificultades en la toma de decisiones.
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B.4. Dimensién conocimiento

Tabla 16.

Dimensién conocimiento

Conocimiento F %
Nunca 13 13%
Casi nunca 20 20%
A veces 26 27%
Casi siempre 16 16%
Siempre 23 23%
Total 98 100%

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados de encuesta en el IBM-SPSS
Figura 17.
Dimension Conocimiento
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Nota: Aplicacién del instrumento
Anélisis e interpretacion

A través de la tabla N°16 y figura N°17 respectivamente, se observa los resultados
del cuestionario realizadas al personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Canas, con respecto a la dimensidén conocimiento, el 27% equivalente 26 trabajadores

administrativos mencionan “casi siempre”, esto indica que casi la mitad del personal tiene
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conocimiento de la entidad; mientras que el 13% del personal mencionan que “nunca”,

sugiriendo dificultades en conocer la entidad donde trabajan.
5.3. Contrastacion de hipotesis

5.3.1. Prueba de normalidad para la hip6tesis general

Se realizo las pruebas de normalidad a las variables (inteligencia emocional y

desempefio laboral) con sus respectivas dimensiones utilizadas en la presente

investigacion con el fin de conocer si el estudio tiene una distribucién normal o no y de

acuerdo a ello aplicar las técnicas y/o pruebas correspondientes, en consecuencia, se tiene

el supuesto.
Ho = Datos se distribuyen de forma normal (P > 0.05)
Ha = Datos se distribuyen de forma no normal (P < 0.05)

Tabla 17.

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl

Sig.

Inteligencia
] 0.096 98 0.025 0.950 98
Emocional
Desemperio
0.098 98 0.021 0.948 98
Laboral

0.001

0.001

Nota. Hallado con software estadistico SPSS

Para demostrar la prueba de normalidad, fue necesario conocer la distribucion de

los datos, es por ello que se aplicd la prueba de normalidad, para este caso fue el

estadistico de Kolmogorov-Smirnov en vista de que el tamafio de la muestra es mayor a

50. Los resultados proporcionados muestran los valores estadisticos p-valor menor a

(=0.05). En el cual se obtuvo para la variable inteligencia emocional posee un valor de p

= 0.025 cuyo valor es menor que 0.05 y la variable Desempefio laboral posee un valor de

p = 0.021 también cuyo valor es menor que 0.05. Debido a lo cual, se concluye que los
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datos no tienen una distribucién normal. En ese sentido, se utilizé un modelo estadistico
de Rho Spearman el cual es no paramétrico, para responder a los objetivos de la presente
investigacion.

5.3.2. Prueba de hipotesis general

Tabla 18.

Prueba de hipotesis general

Procedimiento Descripcion

Ho: La inteligencia  emocional no influye

y significativamente en el desempefio laboral del personal

Formulacion administrativo de la Municipalidad Provincial de Canas,
Regidn Cusco, 2024.

de hipotesis
Ha: La inteligencia emocional influye significativamente
en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Canas, Region Cusco, 2024.

Nivel de significancia Nivel de significancia (alfa) o = 0.05 = 5%

estadistico de prueba Rho de Spearman

Valor calculado de p: 0.025 en la variable Inteligencia
emocional. Se observa que el p valor (0.025 < 0.05), lo que
indica rechazar la Ho y aceptar la Ha.

Evaluacion del p - valor  vsgior calculado de p: 0.021 en la variable Desempefio
laboral. Se observa que el p valor (0.021 < 0.05), lo que
indica rechazar la Ho y aceptar la Ha.

Con un nivel de confianza al 95%, se toma la decision de

. aceptar la hipotesis alterna (Ha); es decir que la

Toma de decisiones inteligencia emocional influye significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de la

Municipalidad Provincial de Canas, Region Cusco, 2024.

Nota. Elaboracion propia
5.3.2.1 Correlacién de Rho Spearman.

El coeficiente de correlacion de Spearman, representado como p (rho) de
Spearman, es un indicador estadistico que no se basa en parametros (aplicable cuando los
datos no presentan una distribucion normal). Su propdsito es analizar la intensidad y la

direccién de la relacion lineal entre dos variables, ya sean cuantitativas u ordinales (X,
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Y), asi como determinar si la relacion es positiva, negativa o inexistente. Los resultados

de este coeficiente se sitian en un rango que va de -1 a +1.

e +1 indica una correlacién positiva fuerte (ambas variables aumentan juntas).

disminuye).

e 0 indica ausencia de correlacion o asociacion.

-1 indica una correlacion negativa fuerte (una variable aumenta mientras la otra

5.3.2.1 Correlacion de Rho Spearman para hipotesis General X Yv
Tabla 19.
Correlacion de Rho Spearman
Correlaciones
Inteligencia Desempefio
Emocional Laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Rho  de Inteligencia Coeficiente de correlacion 1,000 974
Spearman Emocional Sig. (bilateral) ,019
(Agrupada) N 08 08
Desempefio Coeficiente de correlacion ,974™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,019
(Agrupada) N 98 08

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota. Elaboracion propia

El andlisis del coeficiente de correlacidén con el estadistico de Rho Spearman

resultados proporcionados muestran un valor de 0.974, lo que indica que, segun los

criterios de Cohen para la fuerza de una correlacion, esto demuestra que la inteligencia

emocional influye de forma positiva, muy alta en el desempefio laboral; en conclusion, si

se adopta medidas de mejora o0 buen manejo de inteligencia emocional, ésta influira de

manera positiva en el buen desempefio laboral.
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5.3.3. Prueba de normalidad para las hipétesis especificas

Tabla 20.

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Autorregulacién ,116 98 ,002
Motivacion ,114 98 ,003
Empatia ,122 98 ,007
Habilidades Sociales ,133 98 ,013

Nota. Hallado con software estadistico SPSS

Para demostrar la prueba de normalidad para las dimensiones del presente trabajo
de investigacion fue necesario conocer la distribucion de los datos, para este caso se aplico
el estadistico de Kolmogorov-Smirnov en vista de que el tamafio de la muestra es mayor
a 50. Los resultados proporcionados muestran los valores estadisticos p-valor menor a
(=0.05), en el cual se obtuvo para la dimension autorregulacién un valor de p = 0.002,
dimension motivacion un valor p = 0.003, dimensién empatia le corresponde un valor p
= 0.007 y la dimensién habilidades sociales posee un valor p = 0.013 cuyos valores es
menor que 0.05. Debido a lo cual, se concluye que los datos no tienen una distribucion
normal y se acepta la hipotesis alterna. En ese sentido, se utilizé un modelo estadistico de
Rho Spearman el cual es no paramétrico, para responder a los objetivos especificos de la

presente investigacion.
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5.3.4. Prueba de hipétesis especificas

Tabla 21.

Prueba de hipotesis especifica 1

Procedimiento

Descripcion

Formulacion

de hipotesis

Ho: La dimension autorregulacion no influye
significativamente en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Canas,
Regidn Cusco, 2024.

Ha: La  dimension  autorregulacion influye
significativamente en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Canas,
Region Cusco, 2024.

Nivel de significancia

Nivel de significancia (alfa) a = 0.05 = 5%

estadistico de prueba

Rho de Spearman

Evaluacion del p - valor

Valor calculado de p: 0.002 en la dimensién
autorregulacion. Se observa que el p valor (0.002 < 0.05),
lo que indica rechazar la Ho y aceptar la Ha.

Toma de decisiones

Con un nivel de confianza al 95%, se toma la decision de
aceptar la hipotesis alterna (Ha); es decir que la dimension
autorregulacion influye significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Canas, Regién Cusco, 2024.

Nota. Elaboracién propia

A. Correlacion de Rho Spearman hipotesis especifica 1:

Tabla 22.

Correlacion de la autorregulacion con el desempefio laboral

Correlaciones

Autorregulacion  Desempefio

(Agrupada) Laboral
(Agrupada)
Rho de Autorregulacién  Coeficiente de correlacion 1,000 645"
Spearman (Agrupada) Sig. (bilateral) . ,029
N 98 98
Coeficiente de correlacion ,645™ 1,000
Sig. (bilateral) ,029
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Desempefio
Laboral

(Agrupada)

N 98 98

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota. Elaboracién propia

El andlisis del coeficiente de correlacion con el estadistico de Rho Spearman

muestra un valor de 0.645, esto indica segun los criterios de Cohen para la fuerza de una

correlacion, la dimension de autorregulacion influye de manera positiva alta en el

desempefio laboral; en conclusion, este resultado respalda la importancia de la

autorregulacion en el contexto del desempefio laboral y sugiere que la variable tiene un

impacto significativo en como se desempefian los trabajadores.

Tabla 23.

Prueba de hipotesis especifica 2

Procedimiento

Descripcion

Formulacion

de hipotesis

Ho: La dimensiébn  motivacion no  influye
significativamente en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Canas,
Regidn Cusco, 2024.

Ha: La dimensién motivacién influye significativamente
en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Canas, Region Cusco, 2024.

Nivel de significancia

Nivel de significancia (alfa) a = 0.05 = 5%

estadistico de prueba

Rho de Spearman

Evaluacion del p - valor

Valor calculado de p: 0.003 en la dimensién motivacion.
Se observa que el p valor (0.003 < 0.05), lo que indica
rechazar la Ho y aceptar la Ha.

Toma de decisiones

Con un nivel de confianza al 95%, se toma la decision de
aceptar la hipdtesis alterna (Ha); es decir que la dimensién
motivacién influye significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Canas, Region Cusco, 2024.

Nota. Elaboracion propia
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B. Correlacién de Rho Spearman hipotesis especifica 2
Tabla 24.

Correlacion de la motivacion con el desempefio laboral

Correlaciones

Motivacion Desempefio
(Agrupada) Laboral
(Agrupada)
Rho  de Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 760"
Spearman (Agrupada) Sig. (bilateral) ,021
N 98 98
Desempefio Coeficiente de correlacion ,760™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,021
(Agrupada) N 98 98

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota. Elaboracién propia

El andlisis del coeficiente de correlacion con el estadistico de Rho Spearman

resultados proporcionados muestran un valor de 0.760, el cual indica que la dimensién de

motivacion influye de forma positiva alta en el desempefio laboral, en conclusion, si se

mejora las condiciones de esta dimension de motivacion, también influird de manera

positiva en el buen desempefio laboral.
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Tabla 25.

Prueba de hipotesis especifica 3

Procedimiento

Descripcion

Formulacion

de hipotesis

Ho: La dimensién empatia no influye significativamente
en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Canas, Region Cusco, 2024.

Ha: La dimensién empatia influye significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Canas, Region Cusco, 2024.

Nivel de significancia

Nivel de significancia (alfa) a = 0.05 = 5%

estadistico de prueba

Rho de Spearman

Evaluacion del p - valor

Valor calculado de p: 0.007 en la dimension empatia. Se
observa que el p valor (0.007 < 0.05), lo que indica
rechazar la Ho y aceptar la Ha.

Toma de decisiones

Con un nivel de confianza al 95%, se toma la decision de
aceptar la hipotesis alterna (Ha); es decir que la dimension
empatia influye significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Canas, Region Cusco, 2024.

Nota. Elaboracién propia

C. Correlacion de Rho Spearman de la hipdtesis especifica 3

Tabla 26.

Correlacion de la empatia con el desempefio laboral

Correlaciones

Empatia Desempefio
(Agrupada) Laboral
(Agrupada)
Rho de Empatia Coeficiente de correlacion 1,000 ,833™
Spearman (Agrupada) Sig. (bilateral) . ,025
N 98 98
Desempefio Coeficiente de correlacion ,833™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,025
(Agrupada) N 98 98

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota. Elaboracion propia
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El andlisis del coeficiente de correlacion con el estadistico de Rho Spearman

demuestra un valor de 0.833, lo que indica que, segun los criterios de Cohen, la dimensién

de empatia influye de forma positiva muy alta en el desempefio laboral; se concluye que,

si incrementamos el nivel de dicha dimension empatia, influird de manera significativa

en el buen desempefio laboral.

Tabla 27.

Prueba de hipotesis especifica 4

Procedimiento

Descripcion

Formulacion

de hipotesis

Ho: La dimension de habilidades sociales no influye
significativamente en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Canas,
Regidn Cusco, 2024.

Ha: La dimension de habilidades sociales influye
significativamente en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Canas,
Region Cusco, 2024.

Nivel de significancia

Nivel de significancia (alfa) a = 0.05 = 5%

estadistico de prueba

Rho de Spearman

Evaluacion del p - valor

Valor calculado de p: 0.013 en la dimension habilidades
sociales. Se observa que el p valor (0.013 < 0.05), lo que
indica rechazar la Ho y aceptar la Ha.

Toma de decisiones

Con un nivel de confianza al 95%, se toma la decision de
aceptar la hipotesis alterna (Ha); es decir que la dimension
de habilidades sociales influye significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Canas, Region Cusco, 2024.

Nota. Elaboracién propia
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D. Correlacion de Rho Spearman de la hipotesis especifica 4:

Tabla 28.

Correlacion de las habilidades sociales con el desempefio laboral

Correlaciones

Habilidades
sociales Desempefio
(Agrupada) Laboral
(Agrupada)
Rho  de Habilidades Coeficiente de correlacion 1,000 7327
Spearman sociales Sig. (bilateral) . ,013
(Agrupada) N 98 98
Desempefio Coeficiente de correlacion ,732™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,013
(Agrupada) N 98 98

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota. Elaboracién propia

El anélisis del coeficiente de correlacion con el estadistico de Rho Spearman,
donde se obtuvo un valor de 0.732, lo que indica que, segun los criterios de Cohen, la
dimension de habilidades sociales influye de forma positiva muy alta en el desempefio
laboral, ello quiere decir que si se mejora en la dimension habilidades sociales esta influira
de manera positiva en el buen desempefio laboral.
5.4. Discusion de resultados

El objetivo del presente estudio fue determinar de qué manera la inteligencia
emocional influye en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Canas, Region Cusco, 2024. Segun los resultados obtenidos
mediante la prueba Rho de Spearman se concluye que existe una correlacion positiva muy
alta con un valor de r = 0,974 y un valor de significancia de 0,019 de las variables

inteligencia emocional en el desempefio laboral. Resultado similar con Chamorro y
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Nestares (2022), en su investigacion “Inteligencia emocional y desempefio laboral de los
colaboradores de la Gerencia de Administracién y Finanzas de la Municipalidad
Provincial de Pasco — 2021, quienes realizando un prueba Rho de Spearman concluyen
que existe una correlacion fuerte con un valor de r = 0,926 y un valor de significancia de
0,001 entre las variables estudiadas, la diferencia que existe entre estos dos estudios es el
método estadistico, en la presente investigacion se realiz6 una regresion logistica
multinomial por su parte Chamorro y Nestares (2022) realizaron una prueba Rho de
Spearman. Otro resultado que coincidente con los resultados obtenidos en la presente
investigacion fue los Calderén y Serrano (2021), en su tesis “Inteligencia emocional y
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial Coronel Portillo,
Pucallpa 20217, quienes llegaron a la conclusioén de que existe una correlacion positiva
alta con un valor de r = 0,768 y un valor de significancia de 0,000 entre las variables
estudiadas, de la misma manera la diferencia de los dos estudios estd en el método
estadistico utilizado.

Del Mar y Sandoval (2021), quienes presentaron la investigacion “Inteligencia
emocional y desempeiio laboral de los servidores del Gobierno Regional Cusco 2021
donde concluyen que existe una correlacion positiva alta con un valor de r = 0,769 y un
valor de significancia de 0,000 entre las variables estudiadas, de la misma forma estos
resultados coinciden con los encontrados en la presente investigacion solamente variando
en el método utilizado para hallar dicha influencia entre las variables.

Otra investigacion que tiene una similitud con los resultados de la presente
investigacion son los resultados encontrado por Pérez (2020), en su estudio denominado
“Inteligencia Emocional y su Relacion con el Desempefio Laboral en los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Lampa —2018”, quien seglin sus resultados concluye que

existe una correlacion positiva moderada con un valor de r = 0,535 y un valor de
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significancia de 0,000 entre las variables estudiadas, de igual manera coincide con la
influencia significativa que tiene la inteligencia emocional en el desempefio laboral en los
trabajadores.

Referente a los objetivos especificos

De acuerdo con los resultados obtenidos respecto al primer objetivo especifico
que buscO determinar de qué manera la dimensién autorregulacion influye en el
desempefio laboral del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Canas,
Cusco, 2024. Segun los resultados obtenidos mediante la prueba Rho de Spearman se
concluye que existe una correlacion positiva alta con un valor de r = 0,645 y un valor de
significancia de 0,002 de la dimension autorregulacion en el desempefio laboral. Un
resultado similar se encontr6 en el estudio de Del Mar y Sandoval (2021), con un
resultado de una correlacion entre la autorregulacion y el desempefio laboral con un valor
de r = 0,587 y un valor de significancia 0,000. Lo que indica una correlacion positiva
moderada y significativa, comparando ambos estudios se observd una similitud en
relacion a la influencia de la autorregulacion en el desempefio laboral del personal
administrativo, la diferencia entre estos estudios es el método estadistico utilizando en la
presente investigacion se realizd una regresion logistica multinomial, en el otro estudio
se realizd una prueba de correlacion Rho de Spearman.

Para el segundo objetivo especifico que buscod determinar de qué manera la
dimensién motivacién influye en el desempefio laboral del personal administrativo en la
Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 2024, segun los resultados obtenidos
mediante la prueba Rho de Spearman se concluyen que existe una correlacién positiva
alta con un valor de r = 0,760 y un valor de significancia de 0,003 de la dimension
motivacién en el desempefio laboral. Resultado similar con el estudio de Del Mar y

Sandoval (2021), con un resultado de una correlacién entre la motivacién y el desempefio
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laboral con un valor de r = 0,654 y un valor de significancia 0,000. Lo que indica una
correlacion positiva moderada y significativa, comparando ambos estudios se puede
observar que existe una similitud entre ambos resultados, la diferencia existe en el método
estadistico.

Para el tercer objetivo especifico se buscdé comprobar de qué manera la dimension
empatia influye en el desempefio laboral del personal administrativo en la Municipalidad
Provincial de Canas, Cusco, 2024, segun los resultados obtenidos mediante la prueba Rho
de Spearman se concluyen que existe una correlacién positiva muy alta con un valor de r
= 0,833 y un valor de significancia de 0,007 de la dimension empatia en el desempefio
laboral. Resultado similar con el estudio de Del Mar y Sandoval (2021), con un resultado
de una correlacién entre la empatia y el desempefio laboral con un valor de r = 0,587 y un
valor de significancia 0,000. Lo que indica una correlacion positiva moderada y
significativa.

De acuerdo con el cuarto objetivo especifico se buscd Determinar de qué manera
la dimension habilidades sociales influye en el desempefio laboral del personal
administrativo en la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 2024, segin los
resultados obtenidos mediante la prueba Rho de Spearman se concluyen que existe una
correlacion positiva alta con un valor de r = 0,732 y un valor de significancia de 0,013 de
la dimensidn Habilidades Sociales en el desempefio laboral. Un resultado similar con el
estudio de Del Mar y Sandoval (2021), con un resultado de una correlacién entre la las
habilidades sociales y el desempefio laboral con un valor de r = 0,760 y un valor de
significancia 0,000. Lo que indica una correlacion positiva alta y significativa, de la
misma manera que los otros antecedentes se observo una similitud entre ambos estudios
de acuerdo a la influencia de las habilidades sociales en el desempefio laboral del personal

administrativo.
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CONCLUSIONES

PRIMERO: Respecto al objetivo general se concluye en que la Inteligencia
emocional del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Canas, en la
mayoria de los casos con el (35%) estuvo en un nivel promedio lo cual evidencia que
existe un buen manejo en el aspecto emocional. En relacidn con el desempefio laboral, en
la mayoria de las veces con el (40%) se desenvuelven de manera éptima en el &mbito
laboral. lo cual es importante para alcanzar los objetivos personales e institucionales.
Ademas, existe evidencia estadistica que indica el Rho de Spearman (r = 0.974), que la
inteligencia emocional influye de manera positiva muy alta en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 2024; es decir,
cuando mas alta inteligencia emocional desarrolle el trabajador mejor seré su desempefio
laboral. Asi mismo, se encontrd que el p-valor obtenido fue (0.019), lo cual es menor que
el nivel de significancia establecido (0.05), lo que demuestra rechazar la hipotesis nula

(Ho) y aceptar la hipotesis alternativa (Ha).

SEGUNDO: Respecto al objetivo especifico 1, se concluyé que la mayoria del
personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Canas con el (29%)
demuestran una notable habilidad de autorregulacion. Al realizar el contraste de la
hipotesis especifica 1 formulada se pudo demostrar que la dimension autorregulacion
influye significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 2024; el p-valor obtenido fue (0.029) es
menor que el nivel de significancia establecido (0.05), lo que lleva a rechazar la hip6tesis
nula (Ho) y aceptar la hipotesis alternativa (Ha). Ademas, existe una evidencia estadistica

de Rho de Spearman (r = 0.645) de que la dimensién autorregulacion influye de manera
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positiva alta en el desempefio laboral; donde se determina que a mayor capacidad de

gestion de emociones generard mayor desempefio laboral.

TERCERO: A través de los resultados obtenidos con respecto al objetivo
especifico 2, se concluyd que la mayoria del personal administrativo con (36%)
mantienen una regular motivacion; esto influye significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco,
2024. De acuerdo a los resultados el p-valor (0.003) es menor que el nivel de significancia
establecido (0.05), lo que lleva a rechazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar la hipotesis
alternativa (Ha). Ademas, existe evidencia estadistica de Rho de Spearman (r = 0.760) de
que la dimensién motivacion influye de manera positiva alta en el desempefio laboral;
que a mayor motivacion laboral generara un mejor desempefio en sus tareas y

responsabilidades en el trabajo.

CUARTO: Con respecto al objetivo especifico 3, se concluyd que la dimension
empatia, la mayoria del personal administrativo practica con (45%); esto influye
significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 2024. Segun los resultados el p-valor (0.007)
es menor que el nivel de significancia establecido (0.05), lo que lleva a rechazar la
hipétesis nula (Ho) y aceptar la hipotesis alternativa (Ha).Ademas existe evidencia
estadistica de Rho de Spearman (r = 0.833) de la dimensién empatia influye de manera
positiva muy alta en el desempefio laboral; que a mayor capacidad de comprender y
compartir los sentimientos de los demas, puede conducir a un mejor ambiente de laboral,

comunicacion mas efectiva, mayor compromiso y a un mejor desempefio laboral.

QUINTO: A través de los resultados obtenidos con respecto al objetivo

especifico 4, se concluy6 que la mayoria del personal administrativo con (35%) mantiene
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un buen manejo de sus habilidades sociales, de esta manera influye significativamente en
el desemperfio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Canas, Cusco, 2024. De acuerdo a los resultados el p-valor fue de (0.013) es menor que
el nivel de significancia establecido (0.05), lo que lleva a rechazar la hipétesis nula (Ho)
y aceptar la hipdtesis alternativa (Ha). Ademas, existe evidencia estadistica de Rho de
Spearman (r = 0.760) de que la dimension habilidades sociales influye de manera positiva
alta en el desempefio laboral; estas habilidades, como la comunicacion, cooperacion,
habilidades en equipo, liderazgo, resolucion de conflictos, son esenciales para un

desempefio 6ptimo en el lugar de trabajo.
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RECOMENDACIONES

PRIMERO: Al Subgerente de Oficina General de Administracion de la
Municipalidad Provincial de Canas, implementar programas de formacion en inteligencia
emocional para el personal administrativo, enfocados en desarrollar habilidades como la
autorregulacion, motivacion, empatia y habilidades sociales, con el objetivo de potenciar
el desempefio laboral y fomentar un entorno laboral mas colaborativo y eficiente.

SEGUNDO: A la Gerencia Municipal de la Municipalidad Provincial de Canas,
desarrollar talleres précticos que ayuden a los trabajadores a fortalecer su autorregulacién
emocional, ensefidndoles técnicas para manejar el estrés, controlar impulsos y mantener
el enfoque en las metas laborales, lo cual contribuird a mejorar su desempefio.

TERCERO: Al responsable de la Unidad de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Canas, disefiar estrategias de motivacion laboral, como
planes de incentivos, reconocimiento de logros y creacion de oportunidades de
crecimiento profesional, que mantengan al personal motivado y comprometido con el
cumplimiento de sus responsabilidades.

CUARTO: Al Subgerente de Oficina General de Administracion, promover
espacios de sensibilizacion y formacion en empatia, mediante dindmicas grupales y
actividades que fomenten la comprensién y la comunicacion asertiva entre los empleados,
lo que contribuird a un ambiente laboral mas armonioso y productivo.

QUINTO: Al responsable de la Unidad de Recursos Humanos, implementar
capacitaciones periddicas en habilidades sociales, como comunicacién efectiva, trabajo
en equipo y resolucion de conflictos, con el fin de optimizar las interacciones laborales y

mejorar el rendimiento del personal administrativo.
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Anexo N° 1: Matriz de consistencia

INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE CANAS, CUSCO - 2024.

ANEXOS

administrativo de la
Municipalidad Provincial
de Canas, Region Cusco,
2024°>.

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

PE1: ¢(De qué manera la
dimensién
autorregulacion influye
en el desempefio laboral
del personal
administrativo de la
Municipalidad Provincial
de Canas, Region Cusco,
202472,

PE2: ¢(De qué manera la
dimensién  motivacion
influye en el desempefio
laboral del personal

personal administrativo de
la Municipalidad Provincial
de Canas, Regién Cusco,
2024.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

OE1l: Determinar de qué
manera la  dimensién
autorregulacién influye en
el desempeiio laboral del
personal administrativo de
la Municipalidad Provincial
de Canas, Regién Cusco,
2024.

OE2: Determinar de qué
manera la  dimensién
motivacion influye en el
desempefio laboral del
personal administrativo de
la Municipalidad Provincial

personal
administrativo de la
Municipalidad
Provincial de Canas,
Regidn Cusco, 2024.
HIPOTESIS

ESPECIFICAS

HE1l: La dimensidn
autorregulacién influye
significativamente en el
desempefio laboral del

personal
administrativo de la
Municipalidad
Provincial de Canas,

Region Cusco, 2024.

HE2: La dimension
motivacion influye
significativamente en el
desempefio laboral del

DIMENSIONES:

Autorregulacion

Motivacion

Empatia

-Adaptabilidad
-Autocontrol
-Confiabilidad
-Innovacién
-Integridad

-Compromiso
-Iniciativa
-Motivacion de logro
-Optimismo

-Aprovechamiento de Ia
diversidad

-Comprensiéon  de  los
demas

-Conciencia politica
-Orientacion al servicio

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES Indicadores/indices METODOLOGIA
PG: ¢De qué manera la | OG: Determinar de qué | HG:lLa inteligencia Enfoque de
inteligencia emocional | manera la inteligencia | emocional influye | VARIABLE 1: investigacion:
influye en el desempefio | emocional influye en el | significativamente enel | Inteligencia emocional Cuantitativa

laboral del personal | desempefio laboral del | desempefio laboral del

Tipo de
investigacion:
Basica

Nivel o alcance de
la investigacion:
Descriptivo-
Correlacional

Disefio:
No experimental de
corte transversal

Método de |Ia
Investigacion:
Hipotético-
deductivo

Poblacion:
Esta constituida por
un total de 131

97




administrativo de Ia
Municipalidad Provincial
de Canas, Regidn Cusco,
20247,

PE3: ¢De qué manera la
dimensidén empatia
influye en el desempefio
laboral del personal
administrativo de la
Municipalidad Provincial
de Canas, Regidn Cusco,
202472,

PE4: (De qué manera la
dimensién  habilidades
sociales influye en el
desempefio laboral del
personal administrativo
de la  Municipalidad
Provincial de Canas,
Regidn Cusco, 202472,

de Canas, Region Cusco,
2024.
OE3: Comprobar de qué

manera la  dimensién
empatia influye en el
desempefio laboral del

personal administrativo de
la Municipalidad Provincial
de Canas, Region Cusco,
2024.

OE4: Determinar de qué
manera la  dimensién
habilidades sociales influye
en el desempefio laboral

del personal
administrativo de la
Municipalidad  Provincial

de Canas, Regidén Cusco,
2024.

personal
administrativo de la
Municipalidad
Provincial de Canas,

Regidn Cusco, 2024.

HE3: La dimensidon
empatia influye
significativamente en el
desempefio laboral del

personal
administrativo de la
Municipalidad
Provincial de Canas,

Regidn Cusco, 2024.

HE4: La dimension
habilidades sociales
influye

significativamente en el
desempefio laboral del

personal
administrativo de la
Municipalidad
Provincial de Canas,

Regidén Cusco, 2024.

Habilidades sociales

VARIABLE 2:
Desempefio laboral

DIMENSIONES:

Calidad

Productividad

-Catalizador del cambio
-Colaboracién y
Cooperacion.
-Comunicacion
-Habilidades en equipo.
-Influencia

-Liderazgo

-Resolucion de conflictos.

-Calidad de servicio
-Satisfaccion al usuario
-Reconocimiento
-Trabajo en equipo
-Buena atencion

-Responsabilidad
-Cumplimiento de
objetivos

-Base de datos
estratégicos
-Retroalimentacién

trabajadores
administrativos

Muestra:

Es de tipo
probabilistico  de
muestreo aleatorio

simple 'y estd
conformada por 98
personales

administrativo

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario
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Toma de decisiones

Conocimiento

-Compromiso

-Alternativas de solucién
-Decisiones y
responsabilidades
-Programacion de recursos

-Conocimiento del puesto

-Conocimiento  de la
entidad

-Conocimiento del drea de
trabajo

-Conocimiento del usuario
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Anexo N° 2: Propuesta de mejora
Introduccion

La inteligencia emocional es una competencia critica en cualquier organizacion,
especialmente en el sector pablico, donde las interacciones con ciudadanos y colegas
requieren una gestion emocional sélida. El personal administrativo de la municipalidad
enfrenta situaciones de alta presion y demandas continuas, lo que hace esencial el
desarrollo de habilidades como la autorregulacion, motivacién, empatia y habilidades
sociales para mantener un ambiente de trabajo saludable y productivo. Este programa de
inteligencia emocional esta respaldado por una soélida base te6rica y empirica. Las
investigaciones demuestran que el desarrollo de competencias como la autorregulacion,
motivacion, empatia y habilidades sociales tiene un impacto directo en el desempefio
laboral, el clima organizacional y la satisfaccion de los empleados. Implementar un
programa estructurado que aborde estas dimensiones proporcionara al personal
administrativo herramientas esenciales para mejorar su efectividad en el trabajo y ofrecer
un servicio de mayor calidad a la comunidad.

Justificacion

Este programa es una propuesta integral, practica y especifica que aborda las
necesidades emocionales y sociales del personal administrativo en un contexto laboral
desafiante. Implementarlo no solo mejoraré el bienestar individual de los empleados, sino
que también fortalecera el rendimiento institucional, beneficiando tanto a la
municipalidad como a la comunidad a la que sirve. La inversion en inteligencia emocional
es una inversion en personas, Y, en Ultima instancia, en el éxito de la organizacién y su
capacidad de cumplir con sus objetivos de servicio puablico. Al mejorar la inteligencia
emocional del personal administrativo, este programa no solo contribuird a reducir

conflictos y mejorar la comunicacion, sino que también impactara directamente en el

100



clima laboral. Un equipo emocionalmente competente es mas resiliente, colaborativo y
capaz de enfrentar desafios con una actitud positiva. Esto, en Gltima instancia, se traduce
en una mayor productividad y en una prestacion de servicios publicos de mejor calidad,
lo cual beneficia a toda la comunidad de Canas.

Objetivos

a) Objetivo General

Promover la inteligencia emocional para la mejora del desempefio laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Canas, Region Cusco — 2024
b) Objetivos Especificos

o Desarrollar la capacidad de autorregulacion emocional en el personal para
reducir el estrés y mejorar la adaptabilidad en el trabajo.

o Incrementar la motivacion intrinseca y el compromiso con los objetivos
institucionales.

o Fomentar la empatia y la cohesion en el equipo, promoviendo un entorno de
respeto y colaboracion.

o Potenciar las habilidades sociales, mejorando la comunicacién y la resolucién de
conflictos en el equipo de trabajo.

Estructura del programa

El programa se centra en las cuatro dimensiones principales de la inteligencia
emocional aplicadas al contexto laboral para el personal administrativo:

o Autorregulacién: Se trabajaran técnicas para gestionar las emociones en
situaciones de estrés, desarrollando la capacidad de autocontrol y resiliencia.

o Motivacion: Se promovera la motivacion intrinseca, conectando el trabajo con

los valores personales y profesionales para mejorar la satisfaccion y productividad.
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o Empatia: Se fomentard la comprensién y respeto hacia las emociones y
perspectivas de los comparieros, fortaleciendo la colaboracion y el respeto mutuo.

o Habilidades sociales: Se desarrollardn competencias para la comunicacion
efectiva, la escucha activa, y la resolucion de conflictos en el entorno laboral.

Cada sesion tendra una duracion de 90 minutos, estructurada de la siguiente manera:

1. Inicio (15 minutos):

Bienvenida e introduccion a la tematica del taller.

Dinamica breve de activacion para romper el hielo y generar participacion.

2. Desarrollo (60 minutos):

o Actividades practicas y ejercicios enfocados en la dimensién correspondiente.
o Discusion en grupo para reflexionar sobre experiencias y aprendizajes.

3. Cierre (15 minutos):

o Resumen de los puntos clave del taller.

o Ejercicio de reflexion individual.

o Entrega de material de apoyo Yy tarea para aplicar lo aprendido.

Recursos

Materiales para los talleres:

o Pizarras y marcadores

o Proyector y pantalla para presentaciones

o Cuadernos y boligrafos para cada participante

o Hojas de trabajo y guias de ejercicios

o Materiales especificos para dinamicas de grupo (post-its, tarjetas, etc.)
Recursos digitales:

o Presentaciones en PowerPoint

o Videos educativos breves sobre inteligencia emocional
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o Aplicaciones moviles o software de autoevaluacion

Presupuesto

Concepto Detalle Costo
Facilitador Honorarios por sesion S/ 1,500.00
Materiales Cuadernos, boligrafos, post-its S/ 50.00

Equipos audiovisuales  Alquiler de proyector y pantalla S/ 30.00

Impresiones Hojas de trabajo y guias S/ 50.00
Otros Gastos de logistica y operacion S/ 100.00
Total Costo por sesion S/ 1,730.00
Total 4 sesiones S/ 6,920.00

Nota: Presupuesto de la propuesta.

Desarrollo de las sesiones
SESION 1: AUTORREGULACION

Objetivo: Desarrollar la capacidad de gestionar las emociones en situaciones de

estrés y mejorar el autocontrol.

Estructura de la sesion

Inicio (15 minutos)

Bienvenida e introduccion al concepto de autorregulacion emocional en el
contexto laboral.

e Dinamica de activacion: "Circulo de emociones". Los participantes
forman un circulo y mencionan una emocidn que suelen experimentar en
el trabajo y como reaccionan ante ella.

Desarrollo (60 minutos):

e Actividad 1: Ejercicio de respiracion y mindfulness. Se guiara a los

participantes en una breve meditacion para aprender técnicas de control

emaocional.
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e Actividad 2: Simulacion de situaciones de estrés en el trabajo (ej. una fecha limite
ajustada). Los participantes deben identificar sus reacciones iniciales y luego
aplicar una técnica de autorregulacion.

Discusidn en grupo: Reflexidn sobre los beneficios de la autorregulacion y las
experiencias durante el ejercicio.
Cierre (15 minutos):
Resumen de las técnicas de autorregulacion practicadas.
Reflexion individual: Escribir en una hoja una emocién que deseen
controlar mejor y un compromiso de como manejan esa emocion en el futuro.
Material de apoyo: Entrega de una guia con técnicas de control emocional
y tareas para aplicar en el dia a dia.
SESION 2: MOTIVACION
Objetivo: Fomentar la motivacién intrinseca y el compromiso con los valores y
objetivos laborales.
Estructura de la sesion
Inicio (15 minutos):

e Bienvenida e introduccion a la motivacion como elemento clave en el
desempefio laboral.

e Dinamica de activacién: "Motivacién en una palabra”. Cada participante
comparte una palabra que representa su motivacion para trabajar en la
municipalidad.

Desarrollo (60 minutos):
e Actividad 1: Ejercicio de visualizacién de metas. Los participantes
piensan en un logro personal y laboral que les gustaria alcanzar y lo

representan en un dibujo o frase.
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e Actividad 2: Identificaciéon de valores personales. Los participantes
eligen tres valores personales que consideran importantes en su trabajo
y comparten coOmo estos valores los motivan.

e Discusion en grupo: Reflexion sobre como los valores y metas
personales pueden conectarse con el trabajo para aumentar la
motivacion.

Cierre (15 minutos)

e Resumen de la importancia de la motivacion internay la conexién con
los valores personales.

e Reflexidn individual: Escribir una accion que implementaran esta
semana para alinearse méas con sus valores en el trabajo.

e Material de apoyo: Entrega de una ficha para identificar valores y
metas, y una tarea para aplicar esta herramienta en el dia a dia.

SESION 3: EMPATIA
Objetivo: Fomentar la empatia y comprension de las perspectivas de otros para
fortalecer las relaciones laborales.
Estructura de la sesion
Inicio (15 minutos):

e Bienvenida e introduccién a la importancia de la empatia en el entorno
laboral.

e Dinamica de activacion: "Ponerse en los zapatos de otro". Los
participantes se emparejan y, durante 5 minutos, deben escuchar las
dificultades laborales de su compafriero sin interrumpir.

Desarrollo (60 minutos):
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Actividad 1: Role-playing de situaciones comunes de conflicto en el
trabajo. Cada participante adopta una perspectiva diferente (por
ejemplo, jefe 0. empleado) y reflexiona sobre como se siente en cada
rol.

Actividad 2: Ejercicio de escucha activa. En parejas, un participante
cuenta una experiencia laboral mientras el otro practica la escucha
activa y luego repite lo escuchado para confirmar la comprension.
Discusion en grupo: Reflexion sobre como la empatia y la escucha

activa mejoran la calidad de las interacciones en el equipo.

Cierre (15 minutos):

Resumen de los conceptos clave de la empatia y la escucha activa.
Reflexion individual: Escribir una situacién reciente en la que podrian
haber aplicado mas empatia y como lo harian ahora.

Material de apoyo: Entrega de una guia sobre técnicas de escucha
activa y una tarea para practicar la empatia en una situacion laboral

especifica.

SESION 4: HABILIDADES SOCIALES

Objetivo: Desarrollar habilidades sociales para mejorar la comunicacion,

colaboracion y resolucién de conflictos en el equipo.

Estructura de la sesién

Inicio (15 minutos):

Bienvenida e introduccion a las habilidades sociales como elemento

esencial para un equipo efectivo.
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Dindmica de activacion: "La cadena de comunicacién™. Los
participantes se agrupan y deben transmitir un mensaje a traves de

varios compafieros, observando como se transforma el mensaje.

Desarrollo (60 minutos):

Actividad 1: Ejercicio de comunicacion asertiva. En parejas, cada
participante presenta un conflicto laboral simulado y practica
responder de manera asertiva.

Actividad 2: Resolucion de problemas en grupo. Se plantea un
problema laboral comin y el grupo trabaja en conjunto para encontrar
soluciones, aplicando técnicas de negociacion y compromiso.
Discusién en grupo: Reflexion sobre como las habilidades de
comunicacion y resolucion de conflictos contribuyen a un entorno

laboral positivo.

Cierre (15 minutos):

Resumen de las habilidades sociales practicadas y su importancia.
Reflexion individual: Escribir una habilidad social que desean
mejorar y como planean aplicarla en su equipo.
Material de apoyo: Entrega de una ficha con técnicas de
comunicacion y una tarea para aplicar una de estas técnicas en la
siguiente semana laboral

Evaluacion
Encuestas de satisfaccion: Se aplicaran al finalizar cada sesion para
evaluar la percepcion de los participantes sobre la utilidad vy

aplicabilidad del taller.
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Autoevaluacion de competencias: Al inicio y final del programa, los
participantes completaran una autoevaluacion para medir el desarrollo
en cada dimension de inteligencia emocional.

Meétricas de desempefio: Seguimiento de indicadores laborales, como
la reduccion en conflictos interpersonales, aumento en la

productividad y mejora en la calidad del trabajo.
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Anexo N° 3: Instrumentos

Estudio: Inteligencia emocional y desempefio

laboral

Municipalidad Provincial de Canas, Region Cusco, 2024

del personal administrativo de la

Instrumento dirigido para los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de

Canas, es preciso mencionar que su apoyo en la realizacion de esta investigacion es muy importante, puesto

que nos ayudara a identificar problematicas para asi buscar puntos de mejora, cabe sefialar que la

informacion obtenida se mantendra en estricta reserva y serd de manera anénima. Sin mas que decir

agradecerle anticipadamente por su participacion.

1. Datos Generales
Marcar con una (x)
1. Edad a.  Bachiller técnico.
a. 20-30. b.  Técnico titulado.
b.  31-40. 4.  Grado de c.  Bachiller universitario.
c.  41-50. instruccion d.  Universitario titulado.
d.  51-60. e.  Con maestria.
e.  61-a mas. f.  Con doctorado
g. _ otros
2. Género a. Alcaldia.
a. Masculino. b.  Gerencia Municipal.
b.  Femenino. c.  Subgerencia de Desarrollo Econémico.
d.  Subgerencia de Desarrollo Social y Servicios Publicos.
5. Oficina en la que e.  Subgerencia de Infraestructura y Desarrollo Urbano Rural.
labora dentro de la f.  Oficina de Asesoria Juridica.
municipalidad g.  Oficina de Contabilidad.
provincial de Canas h.  Oficina de Abastecimiento, Patrimonio y Almacén.
i.  Oficina de Tesoreria.
j. Oficina de Relaciones Publicas.
k.  Oficina de Recursos Humanos.
I.  Ofros.
3. Estado Civil a. 1la6 meses.
a.  Soltero(a). 6. Tiempo que viene b. 7 mesesalafio.
b. Casado(a). laborando en la c. la2afios.
¢.  Viudo(a). municipalidad d.  3ab5afios.
d.  Divorciado(a). provincial de Canas. e. 6 afios a mas.
e.  Conviviente. a.  Decreto. Legislativo 1057(CAS)
7. Régimen laboral b.  Decreto Legislativo 276.
c.  Ley del servicio Civil 30057.
d.  Locacion de Servicios (RH)

Cuestionario 1 — Inteligencia Emocional

Alternativas:

Nunca Casi nunca A veces

Casi siempre Siempre

1 2 3

4 5

Escriba el nimero correspondiente a su respuesta.

N° | ftems

Dimensién 1: Autorregulacion

1 | Tengo facilidad para adaptarme a las distintas actividades laborales.

2 | Mantengo la serenidad frente a circunstancias complicadas.

3 | Soy leal a mis valores y principios.
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4 | Me gustan las circunstancias nuevas y desafiantes.

5 | Aprecio la opinién de otras personas para mejorar mis habilidades.
6 | Reconozco mis errores.

7 Me veo como una persona integra.

Dimensién 2: Motivacion

8 | Estoy comprometido con los objetivos de la institucion.

9 | Cumplo con mis responsabilidades laborales.

10 | Tengo iniciativa para hacer mas de lo que se me pide.

11 | Realizo proyectos y/o actividades atractivas e interesantes.

12 | Me siento realizado cuando logro mis metas.

13 | Soy entusiasta al llevar a cabo mis labores de trabajo.

14 | Inspiro a los demas en el desarrollo de sus tareas.

15 Busco soluciones de forma positiva, cuando surgen problemas en mi

trabajo.

Dimension 3: Empatia

16

Aprovecho las habilidades de mis colegas para mejorar en el trabajo.

17

Respeto a las personas con sus distintos puntos de vista.

18

Aprecio el potencial de mis colegas de trabajo.

19

Respeto las costumbres culturales de mis colegas de trabajo.

20

Considero que los valores influyen en la cultura de las personas.

21

Ayudo a las personas que atraviesan dificultades.

Dimensién 4: Habilidades Sociales

22

Planteo técticas para mejorar las actividades sociales de la institucion.

23

Promuevo la cohesién para lograr los objetivos.

24

Fomento la colaboracion entre colegas.

25

Tengo facilidad para interactuar con los demas.

26

Soy precavido y considerado al expresarme.

27

Tomo en cuenta la opinién de los demas para resolver conflictos.

28

Me gusta trabajar en equipo.

29

Tengo habilidad para persuadir a las personas.

30

Cuento con el respaldo y la empatia de las personas.
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31 | Conservo buenas relaciones con mis colegas de trabajo.
32 | Colaboro con las personas para resolver sus conflictos.
33 | Empleo la comunicacion para resolver conflictos.

Cuestionario 2 — Desempefio Laboral

Alternativas:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5
Escriba el nimero correspondiente a su respuesta.

N° | Ttems 2 |3

Dimensién 1: Calidad

1 | Evaldo la eficacia de la calidad de servicio ofrecido al usuario.

2 Fomento la participacién ciudadana para obtener la opinion sobre la calidad
del servicio.

3 | Ofrezco al usuario una atencion pronta y efectiva.

4 Atiendo a los usuarios de los servicios de la entidad de manera respetuosa
y diligente.

5 | Recibo reconocimientos por el buen rendimiento en mi trabajo.

6 Me siento satisfecho de formar parte de esta entidad.

7 | Colaboro en equipo para lograr mejores resultados.

8 | Cumplo con los compromisos realizados al usuario.

9 | Explico alguna demora en funcion de mantener la excelencia en la atencion.

Dimensién 2: Productividad

10 | Respeto mis horarios de trabajo.

11 | Fomento el cuidado de la estructura y los materiales de mi lugar de trabajo.

12 | Logro las metas en mi campo laboral y personal.

13 Realizo horas adicionales para alcanzar los objetivos establecidos en la
institucién.

14 | Ejecuto las tareas que me ayuden a alcanzar los objetivos establecidos.

15 | Presento resultados eficaces al nivel requerido por la institucion.

16 | Invierto tiempo en analizar el progreso de mi trabajo.

17 | Estimulo a mi equipo para alcanzar los objetivos de la institucion.

18 | Particip6 activamente en las labores de la institucion.

Dimensién 3: Toma de Decisiones
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19

Soluciono los inconvenientes presentados en mi campo laboral.

20

Soy consciente de mi reaccion ante algin imprevisto en mi lugar de trabajo.

21

Evaluo los resultados cuando no son favorables.

22

Tomé6 decisiones y acepto la responsabilidad de mis acciones
voluntariamente.

23

Me abastecen de materiales para agilizar mis actividades en el trabajo.

24

Elaboro planificaciones de los recursos empleados en mi campo laboral.

Dimensién 4: Conocimiento

25

Manejo la informacion acerca de los instrumentos de gestion de la entidad.

26

Estoy informado sobre la mision, vision y valores de la entidad.

27

Conozco mis funciones de acuerdo a la legislacién vigente.

28

Estoy capacitado para llevar a cabo las labores inherentes a mi cargo.

29

Estoy informado acerca de la asignacién presupuestal que maneja la
entidad.

30

Estoy informado del reglamento interno de mi lugar de trabajo.

31

Estoy familiarizado con las necesidades y expectativas de los usuarios.

32

Atiendo las consultas de los usuarios.

Muchas gracias.
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Anexo N° 4: Validacion de Instrumento

ANEXO 3: FICHA DE VALIDACION POR CRITERIO DE EXPERTOS

L Datos Generales

11 Apellidos y Nombres del Experto
1.2 Grado académico/mencién
1.3 N° DN1/N® de Celular

1.4 Cargo ¢ Institucién donde labora

1.5 Autor(es) del Instrumento

1.6 Lugar y Fecha

} Venero Vosgquer Ane Nadit

! Doclor Ademinadracica

! 23850y

! Decunle

: Yudi Analy Champi Champi
Juana Mamani Ayma

1 C~/2.06-2024

Criterios de validacién del instrumento

Colocar una (X) en los criterios valorativos donde Usted crea pertinente previa
evaluacién de los indicadores juntamente con los criterios valorativos:

Indicadores

Deficiente  Regular{ Bueno

(D) R)

1 3=

B

S

Objetividad

X

Claridad

3. Congrecncia

tecnologia

Adecuado al avance de la oencia y la

4. Estructura

El instramento cuenta con

instrucciones y opciones de respuesta

bica definidas.

5. Organizacin

dimensiones.

Estd distnibuidos de manera ordenada y
sccuencial de scuendo con las

6. Suficiencia

Comprende sspecios de las varishies e
cantidad y calidad suficiente,

7. Pertinencia

Jos objetivos planteados.

Permite conseguir datos de acuerdo con F

8. Cobherencia

indicadores ¢ items.

Responden & Jo que se dobo mediren la
varisble, dimensiones, categorias,

9. Conmsistencla

Se pretende conseguir datos basado en
1corias 0 modelos tedricos X

10. Aplicacién

Los datos permiten v tratamicnto
estadistico adecundo y modible de scuerdo
con lss cscalas establecidas,

Coateo Total
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HL  Coeficiente de Validez

-(lxa)+(3xb)+(5xc)

cv

50
ito + 3,5;. 4 543 = _;%__. o- 87
IV.  Opinién de Aplicabilidad 0
Intervalo Categoria
[0.20 - 0.40) No vilido, reformular [
< 0.41 - 0.60) No vilido, modificar ]
< 0.61 - 0.80) Vilido, mejorar O
<0.81-1.00]  Vlido, aplicar P

V.  Recomendaciones y/o sugerencias

VL. Firma del Experto

I

A

Nombre del Experto:
DNI:

iMuchas Gracias por su colaboracién!
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ANEXO 3: FICHA DE VALIDACION POR CRITERIO DE EXPERTOS

Datos Generales

L1 Apellidos y Nombres del Experto  : Bohorgury AGwrs Reuld ek ro

1.2 Grado académico/mencién : Hogosler 0 Admasfre i
1.3 N® DNI/N® de Celular : Yygnrdo
1.4 Cargo ¢ Institucién donde labora  : Qotreke 0524 C
1.5 Autor(es) del Instrumento : Yudi Analy Champi Champi
Juana Mamani Ayma
1.6 Lugar y Fecha :02-~03-24

11.  Criterios de validacion del instrumento

Colocar una (X) en los criterios valorativos donde Usted crea pertinente previa
evaluacion de los indicadores juntamente con los criterios valorafivos:

Deficiente  Regular{ Bucno
Indicadores Criterios (D) R) B)

1 3 s

1. Objetividad El mstrumento estd ocganizado y

2. Claridad Estla redactados ¢n un lenguye

apeoplado y entendible. }<

1, Congrweacia Adecuado al avance de Ja ciescla y la

‘.

Estructura El mstrumento coenta con
instrycciones y opoomes de respocsta
bien definidas.

s

Organizacién  Estd distnbusdos de mancra ordenads y
socuencial de scucrdo coa bas
pm—

6.

Sufickencia Comprende aspectos de las variables e

%

Pertinencia Permite consegeir datos de acuendo con
Jos objetivos plantcados.

s

Coberencia Responden & o que se debo medir en |a
varable, dsmensicnes, categoria,
indicadores ¢ items.

’.

Conslstoncia Se peetende conseguir datos baudo
tooriss 0 modelos lodricos.

Aplicacion Lo dutcrs permiten wm trtaminto
extadistico adocundo y modible de acwenio
con las escalins etablecidie.

X
»
X
cantidad y calidad suficiente. 0.
:\(
X
\
gy &

Conteo Total 2 b
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1L Cocficiente de Validez
) (1xa)+ (3xb)+ (5x¢)

o 50
IXO 43Xt + 5% = 48 =0.96
— o Se
IV.  Opinién de Aplicabilidad
Intervalo Categoria

[0.20 - 0.40) No vlido, reformular [ ]

< 0.41- 0.60) No valido, modificar D

< 0.61- 0.80] Vilido, mejorar [___l

< 0.81- 1.00] Vilido, aplicar

V. Recomendaciones y/o sugerencias
Progng

V1. Firma del Experto

S

Nombre del Experto: Rri) fohep) ACy.me
DtVI.‘ E AL LM o |

iMuchas Gracias por su colaboracion!
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Anexo N° 5: Solicitud para la aplicacion del instrumento

“ARo del bicentencrio de la consoNdocidn de nuestro independencia, y de lo conmemarocidn de
fos heroicos botolas de Junln y Ayacucho™

Jueves 31 de mayo del 2024
CARTA N* 001-YACC/IMA/2024 — T T
Atencida: MESA DI PARTES
Ne_ QY497
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CANAS
N G e 31 KT 2024
SUNo: to autorizac ectuar eNCUSSIA
- ' RECILIDO
Referencin: CARTA N* 0013-2024-MPC/GM O
rene wohs 20

De nuestra especial consideracién:

Mediante el presente nos es grato dirigimos & usted, y hacerle llegar muestro saludo, asl mismo
solicitar swtorizacion para efectuar encuesta y a la vez efectuar respussta en referencia a la
CARTA N* 0013-2024-MPC/GM de fecha |15 de encro del 2024, donde mos solicitan s
resobecidn de aprobacida del proyecto de tesis intitulado: “INTELIGENCIA EMOCIONAL Y
DESEMPERO LABORAL DEL PERSONAL ADMINSITRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE CANAS, REGION CUSCO - 2024™ de la Escucla profesional de Ciencias
Administrativas, de la facultad de Administraciin y Terisaso, con fines setamente scadémicos.

Se adjunta:

e Copia de RESOLUCION N°D-0283-2024-EPCAFAT/UNSAAC,
o Copia de Ia CARTA N* 0013-2024-MPC/GM

Es 10do cwanto aformo para su comocimiento y fines pertinentes.
Atentamente.

MAMANI AYMA ANALY CHAMP! CHAMP|

D.N.I. N* 73598933 D.N.I. N* 72635900
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Anexo N° 6: Autorizacion para la aplicacion de instrumento

8¢ MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CANAS

'Gamdohbrmapam‘ on Amevicana”

Canas: Limplo, Seguro ¥ Ordenado ...

AR del Bicentenaria, de la Consolidacitn de mestra independencia, Yyaela

Conmenoracién de las hervicas batallas de t Jundn iy Ayacucho®

Yanaoca, 31 de mayo del 2024,
CARTA N°100- 2024 - MPC/GM.
SENORA:

JUANA MAMANI AYMA
YUDI ANALY CHAMPI CHAMPI

ASUNTO ! SE EFECTUA RESPURSTA
REFERENCIA : CARTA N°001-YACC/JMA/2024

DE MI MAYOR CONSIDERACION.

Por intermedio de la presente Carta, tengo a bien dirigirme a
usted, con la finalidad de ofectuar respuesta a la CARTA N°001~-
YACC/UMA/2024, de focha 31 de mayo del 2024, mediante el cual
solicita autorizacién para efectuar encuesta.

De lo referido, esta dependencia AUTORIZA su peticién de
efectuar encuesta con fines netamente acadénicos para el proyecto
de tesis intitulado: “INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPERO LABORAL
DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
CANAS, REGION CUSCO =~ 2024".

Es todo en cuanto cumplo/con informar y aprovecho la ocasion
para expresar mis distinguidas|consigéraciones.
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: Base de datos

Anexo N° 7

Vari ke 1: INTELIG ENCIA EMOCIONAL

13
25
26
20
36
23
47
46
50
4

27
17
43
24
23
49
15
36
47
29
51

44
I8
26
42
47
41

34
46
39
45
35
40
38
#

55
57
48
19
56
39
49
56
37
51

33

HA BILIDA DDHES SOCIALES

EMPATIA

MOTIVACION

T vinl P4 P9 |P10 (P11 P12 (P13 P14 |PIS (T VIDZ (P16 P17 (P1F P19 (P20 (PH T VIDZ (P22 P23 |FM (P25 P26 (PF [PH PN (P P (P32 P3Z (T VI

14
15

12

AUTORREG ULACIKN

P (P2 [F3 M |PS (P& |PF

e

10

13
13
14
15
16
17]
13
19
20

ral

23

23

24

25

264

27

28

20

3

H

3

33

34

35

364

37

35

39

40

41

42

43

44

45

46
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INTEUGEMNCIA BMIOCIONAL

4z

i=)

32

47
15

15

25

3

19

ar

ar

i

P20 [P P22 P22 [T WA

2

| P25 |

3

3

3

HAEB ILIDALCCES SOCIALES

20
28
22|
24
20
30
23
25
23
21

21

15
14
22
14
21

20
21

28
19
185
21

1
15
20
18
23
15
24
21

20
16

27
27
27
22
16
20
15
14
18
26
15
24
21

23

EMPATIA

15
24
15

|

a1

14

13

a1

27

il

37

11

37

37

24

24]
32

37

Variable1:

MOTIV ACION

13
18
16

27

13

15
24

12
16

27

32

12
16
16
27

24

12

24

24

19

24

ALUTORRES ULAC KO

N P2 P2 Pa PS5 RS |FF T W0 B2 PS5 [P0 R3] P2 |F2 R4 RS T W02 RS |FT IRME RS P20 (P [T MICE P22 P22 P2 |POC PGS |POF | PSS

51
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Anexo N° 8: Panel fotogréfico
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