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Resumen

El estudio presenta como objetivo principal determinar la influencia de la inteligencia
emocional en el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de
Lambayeque, para ello se analizaron 4 objetivos especificos entre los cuales estan determinar
el nivel de la inteligencia emocional de los trabajadores del Gobierno Regional de
Lambayeque, determinar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno
Regional de Lambayeque; determinar la relacion de las dimensiones de la inteligencia
emocional en el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de
Lambayeque y por ultimo determinar la influencia de las dimensiones de la inteligencia

emocional en el desempefio laboral de los trabajores del Gobierno Regional de Lambayeque.

Para ello la poblacion censal fue de 169 colaboradores que participaron en esta investigacion,
respondiendo a un cuestionario de los autores Coleman y Borman para medir el desempefio

laboral y de Salovey e Mayer para medir la inteligencia emocional.
Como resultado de la investigacion se obtuvo que si existe influencia de la inteligencia

emocional de la inteligencia emocional en el desempefio laboral de los trabajadores del

Gobierno Regional de Lambayeque.

Palabras claves: Desempefio, inteligencia emocional.



Abstract

The main objective of the study is to determine the influence of emotional intelligence on the work
performance of the workers of the Regional Government of Lambayeque, for this, 4 specific objectives
were analyzed, among which are to determine the level of emotional intelligence of the workers of the
Regional Government of Lambayeque, determine the level of labor performance of the workers of the
Regional Government of Lambayeque; to determine the relationship of the dimensions of emotional
intelligence in the work performance of the workers of the Regional Government of Lambayeque and
finally to determine the influence of the dimensions of emotional intelligence in the work performance

of the workers of the Regional Government of Lambayeque.

For this, the census population was 169 collaborators who participated in this research, responding to
a questionnaire by the authors Coleman and Borman to measure job performance and by Salovey and

Mayer to measure emotional intelligence.
As a result of the investigation, it was obtained that there is an influence of emotional intelligence of

emotional intelligence in the work performance of the workers of the Regional Government of

Lambayeque.

Keywords: Performance, emotional intelligence.



l. Introduccion

Actualmente, las organizaciones son cambiantes y competitivas, debido a que la esfera
laboral representa una parte fundamental en la vida de las personas, siendo uno de los
indicadores de éxito en el ambito de dedicacion profesional. A nivel internacional, el
Instituto PsicoBioldgico (2018) fundamento que el foro econdmico, reine a lideres politicos
y empresarios para analizar temas sobre la importancia de fomentar la inteligencia y la
educacion emocional, mejorando competencias emocionales mas valoradas por las
organizaciones, entre las mas importantes se tiene la empatia, alineacion en valores, ética y

regulacion de emociones.

En el Perd, el estudio sobre la inteligencia emocional y el comportamiento humano es
importante para la mayoria de expertos, debido a que existen numerosos factores que afectan
la conducta humana; donde las habilidades de la inteligencia emocional afectan a las

percepciones de ser un empresario efectivo.

El capital humano es la clave de éxito en toda organizacion, para ello es indispensable
motivar a los colaboradores, lo que en efecto reflejard un mejor desempefio laboral y una
mayor productividad para la empresa. Asi mismo, en la ciudad de Chiclayo, segun el diario
El Comercio (2018) en promedio el 71% de trabajadores no se sienten valorados y mas de la
mitad asegura no sentirse feliz en su centro de labor. Esta falta de inspiracion es una pérdida
potencial que influencia en el desempefio laboral, puesto que uno de los méas grandes retos de
las empresas es mantener un ambiente positivo y productivo. Por ende, “Los trabajadores

felices son los trabajadores mas productivos en la organizacion” segiin Amoros (2007).

De igual importancia, el éxito laboral de una persona no solo estd ligado por
competencias intra e interpersonales, sino que se debe tener en cuenta experiencias
inevitables y fundamentales a lo largo de la vida. EI Hospital Nisa (2013) di6 énfasis en que
el éxito de una persona, depende en un 80% de inteligencia emocional y un 20% de

coeficiente intelectual.

Es importante recalcar que hay muchas personas que tienen un alto nivel de productividad y
un talento muy desarrollado, no obstante, se sienten frustradas o tienden a tener vacios sobre
su propia inteligencia emocional, lo que causa que muchas empresas tengan negocios no

muy exitosos, segun el diario Gestion (2018).

Ademas, todo ser humano presenta competencias personales y sociales, pero, ¢Qué
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hacer para tener un mejor manejo de ellas?, es fundamental empezar con un mejor
autoconocimiento y una buena autogestion; conllevando asi a entender mejor nuestras
propias emociones y en un futuro entender emociones ajenas, debido a que aquellos
subordinados que presentan un liderazgo rudo no logran alcanzar el éxito y aquellas personas

que tienen elevados coeficientes intelectuales, suelen fracasar.

Asimismo, en el Gobierno Regional de Lambayeque, mediante una observacion
exploratoria a los colaboradores, se detecto la falta de asertividad y empatia entre los
mismos, puesto que no se mostraban interesados en solucionar sus problemas y en buscar
afrontar situaciones complicadas; asi como también evitaban ponerse en el lugar de otros
colaboradores cuando estos lo necesitaban debido al centralismo con el que maneja la
institucion sus actividades, causando un desorden administrativo en sus respectivas

funciones laborales.

Por ello, se realizd6 un estudio para conocer cudles son las emociones de los
colaboradores del Gobierno Regional, el trato de atencion hacia el publico y como estas

pueden llegar a afectar el nivel de productividad y desempefio dentro de sus cargos laborales.

Esta investigacion; se enfoco en el estudio de la inteligencia emocional con respecto al
desempefio laboral y buscoé responder a la siguiente interrogante: ¢(Como influye la
inteligencia emocional en el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional

de Lambayeque en la ciudad de Chiclayo?

El objetivo general fue determinar la influencia de la inteligencia emocional en el
desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Lambayeque; donde fue
fundamental conocer las emociones dentro del trabajo. Esto se logré mediante los objetivos
especificos, el primero fue determinar el nivel de la inteligencia emocional de los
trabajadores del Gobierno Regional de Lambayeque, el segundo fue determinar el nivel del
desemperio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Lambayeque, el tercero fue
determinar la relacion de las dimensiones de la inteligencia emocional en el desempefio
laboral y finalmente determinar la influencia de las dimensiones de la inteligencia emocional

en el desemperio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Lambayeque.

El estudio se justific porque aporta al conocimiento de la inteligencia emocional con

respecto al desemperio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Lambayeque, a
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través de la investigacion se desarrolld nuevas sapiencias respecto a las variables del
escudrifamiento, que permita a los responsables de la entidad reconocer sus emociones y
tomar decisiones correctas para la organizacion. De igual forma, el estudio brind6é un
beneficio para la empresa, permitiendo obtener mayores niveles de productividad, un clima
laboral favorable y un elevado nivel de satisfaccion por parte de sus colaboradores. Se debe
prestar mucha atencion a este tipo de investigaciones, debido a que tienen un papel muy
importante para muchas empresas que actualmente no sélo buscan buenos profesionales para
cargos especificos, sino que buscan personas que desarrollen sus habilidades, logrando

mayor eficiencia y un buen logro de objetivos.

Finalmente, la investigacidn se constituyd por ocho capitulos, en el primer capitulo se
di6 a conocer la introduccion al tema a tratar y la problematica de la empresa, en el segundo
capitulo se tuvo en cuenta el marco tedrico, el cual esta compuesto por antecedentes y bases
tedricas relacionados al tema investigado, en el tercer capitulo se expuso la metodologia
utilizada, en el capitulo cuatro se encontré los resultados obtenidos de la investigacion y la
discusion con estudios similares, en el capitulo cinco se di6 a conocer las conclusiones del
estudio, en el capitulo seis se plantearon las recomendaciones para la empresa, en el capitulo
siete se expusieron las referencias bibliogréaficas y por ultimo en el capitulo ocho los anexos

de la investigacion.
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1. Marco teérico

2.1. Antecedentes

La presente investigacion se baso en antecedentes nacionales e internacionales, se
consideran algunos antecedentes con afios anteriores, pero que tienen relaciéon con la misma
por ser del sector publico y acorde a las variables de estudio, asi mismo se presentd
antecedentes actuales y novedosos que aportan gran informacién tanto informativa como

estadistica.

Como lo expuesto por Lopez y Cejudo (2017) en su investigacion, buscé evaluar la
importancia que muestran las dimensiones que componen el dominio de la inteligencia
emocional, este estudio fue realizado por 196 profesores de educacién infantil y primaria,
pertenecientes a 29 centros de titularidad publica en Espafia. Como resultados presento que
existen puntuaciones medio - altas en los factores de Inteligencia Emocional; el factor
sociabilidad con una media mas elevada de 5.49, mientras que el de emocionalidad con una
menor puntuacion de 4.71. A la vez, indico correlacion entre sus dimensiones, mostrando
correlaciones significativas de magnitud alta; concluyendo que la mayoria de estos docentes
presentan una alta inteligencia emocional por eso mostraron que tienen un mayor rendimiento
y reconocimiento sobre la importancia de las dimensiones, logrando asi ser un maestro
altamente competente a diferencia de sus colegas que presentaron bajos niveles de inteligencia

emocional.

Moral y Ganzo (2018) en su escudrifiamiento, tuvo como finalidad verificar si existe
alguna relacién entre la inteligencia emocional y la satisfaccion laboral. Siendo un estudio
correlacional, que fue realizado por 214 personas entre los 18 y 65 afios.Como resultados se
obtuvo que las dimensiones de la Inteligencia emocional que mas relacionadas estan con la
Satisfaccion laboral son los estados de animo con un valor de .366; adaptabilidad con .309 e
interpersonal con .419, donde se confird que él ambito laboral de los docentes tiene
implicaciones tanto a nivel de inteligencia emocional como en la satisfaccién con el trabajo,
pudiendo concluir la afirmacion que otras variables como los afios de experiencia laboral, no
tienen una influencia directa por si mismas con respecto al buen desempefio laboral y control

de emociones.
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Asi mismo Hurtado, Garcia y Duqgue (2017), en su estudio tuvo como objetivo analizar
la influencia de la inteligencia emocional sobre el desarrollo de las competencias laborales.
Se realiz6 un estudio de tipo regresion lineal, previamente a un analisis factorial para poder
agrupar las aptitudes personales y sociales de la inteligencia emocional. Se efectlo una
encuesta a 122 maestrantes con resultados positivos que indican que, si influye la inteligencia
emocional; sin embargo, hay factores como el trabajo en equipo, la forma de comunicarse y
la percepcion que van a afectar el desempefio del trabajador; por ende; Paolillo, Craparo y
Magnano (2016) buscan investigar el papel de la resiliencia y la inteligencia emocional en la
motivacion al logro, se efectué una encuesta a 488 trabajadores italianos, entre los 18 y 55
afios. Como resultados se obtuvo que la inteligencia emocional si estaria positivamente
relacionada con la motivacion del logro con un p < .001, finalmente se concluyd que la

resiliencia afecta de manera positiva (p <.001) y esta influye en la motivacion.

Seguidamente, Bernal, Carvalho, Ripoll y Mortan (2014) analizaron el efecto de las
dimensiones de la inteligencia emocional y la autoeficacia sobre el potencial emprendedor, el
estudio se realiz6 a través de una regresion jerarquica teniendo como muestra a 394
participantes. Los resultados indicaron que el rasgo de personalidad y la amabilidad muestra
una relacion negativa con los niveles empresariales de autoeficacia con un p <.004.
Finalmente se concluyé que hay una relacion altamente positiva entre las dos dimensiones de
la Inteligencia emocional y la autoeficacia; estas dimensiones son la regulacion y la utilizacion
de emociones; ambas con un p valor <.0001 concluyendo que las regulaciones de emociones

afectan a la autoeficacia.

Mohamad y Jais (2016), el estudio analiz6 la relacion entre la inteligencia emocional
y desempefio laboral en la ciudad de Kedah. Fueron 212 docentes encuestados, donde la
informacién que se obtuvo fue determinada mediante un cuestionario y una correlacion
significativa. En cuanto al andlisis de los resultados se encontrd una relacion fuerte y positiva
entre ambas variables (p <0.05) con un elevado nivel de inteligencia emocional asociado a un

eficiente desempefio de los colaboradores.

Rexhepi y Berisha (2017), en su analisis tuvieron como objetivo identificar el efecto
de la inteligencia emocional en los empleados con respecto al desempefio laboral con una
muestra de 265 trabajadores de diferentes instituciones publicas y privadas. Se llegd a la
conclusion mediante una regresion multiple que si existe una correlacion positiva con un

coeficiente positivo de 0.481, lo cual significd que el nivel de inteligencia emocional de los
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empleados si tuvo un impacto positivo con el trabajo que realizaban.

De acuerdo a Pekaar, Linden, Bakker y Born (2017), estudiaron el vinculo entre la
inteligencia emocional y el desempefio laboral, rescatando la interaccion de las dimensiones
de la inteligencia emocional. Las personas en estudio fueron abogados de divorcios y
vendedores, realizdndoseles encuestas, llegando a 187 encuestados. Entre los resultados més
destacados se obtuvo la evaluacion de la auto emocion con una media de 3.98, la valoracion
de la emocion 4.04, uso de la emocion 3.80 y finalmente la regulacién de la emocion con un
valor de media de 3.61, de esta manera qued6 demostrado el valor de las medias en una escala
tipo Likert de valor 1 a 5 son relativamente altos.

Posteriormente, Araujo y Guerra (2007), realiz6 un estudio a los trabajadores de una
institucion superior de entidad publica, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
Inteligencia Emocional y el Desempefio Laboral de las Instituciones de Educacién Superior
Pablicas del estado Trujillo. El estudio fue de tipo descriptivo, cuantitativo, disefio no
experimental, con una poblacion finita conformada por todas las instituciones de educacion
superior publicas, donde se restringié a los individuos con responsabilidad gerencial y
jerarquia de supervisores. Los resultados mostraron que existié una correlacion positiva muy
fuerte entre las variables de estudio con un valor de 0.995, caracterizandose en algunos casos
por no ser flexibles para el manejo de los cambios, y con dificultad para superar los obstaculos,
sobretodo poseian una motivacion baja, caracterizada por presentar dificultades al momento

de tomar iniciativa y no adaptarse a los contratiempos.

Finalmente, Saldafia (2015) realizé un estudio titulado Inteligencia emocional y su
influencia en el desempefio laboral de la unidad micro financiera credimujer region La
Libertad de la ONG MANUELA RAMOS, con una muestra censal de tipo no probabilistico.
Se utilizé latécnica de la encuesta, el coeficiente de correlacidn de Pearson y el instrumento de
Baron para determinar los niveles de relacion entre ambas variables. Donde se concluyé que,
si existe una relacion fuerte y positiva entre la inteligencia emocional y desempefio laboral
permitiendo conocer caracteristicas personales y referentes a su desempefio en su puesto de
trabajo, facilitando que haya un buen manejo de las emociones por parte de los colaboradores,

desarrollando positivamente el talento humano.
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2.2. Base Teoricas Cientificas

2.2.1. Inteligencia Emocional

La definicion de inteligencia emocional puede encontrarse en diversas fuentes

bibliograficas, y trabajada por diferentes autores.

Segun Sawaf y Cooper (1998) fundamenta que los individuos que presentan un alto
coeficiente intelectual no obligatoriamente tienen éxito en su vida privada como en sus
negocios, pues la inteligencia emocional permitira incentivar a las personas a que busquen

su potencial Unico, su proposito y asi activen los valores intimos y aspiraciones.

Londofio (2009) define que la inteligencia emocional no es innata, se puede desarrollar
a lo largo de la vida y de las experiencias. De acuerdo con Goleman (2011) sefiala que la
inteligencia emocional determina nuestra habilidad para conocer nociones basicas de

autocontrol.

Goleman (1996) informa sobre cuatro dimensiones que conforman la inteligencia

emocional.

> Autoconciencia emocional. Conocer nuestros sentimientos, actuar

conscientemente acorde a nuestros valores.

» Autocontrol

» Motivacion. Orienta hacia el logro de nuestras metas y objetivos.
»  Empatia. Forma de expresarnos, mediante gestos o miradas.

» Relaciones interpersonales. Manera de relacionarse e interactuar con un grupo

de personas, logrando que el entorno laboral sea comodo y factible.
» Relaciones interpersonales.
> Coeficiente intelectual

Para Londofio (2009) la inteligencia es innata y que la mayoria de las personas son o no

son inteligentes desde el momento en que nacen.

Maslow (1991) afirma que un coeficiente intelectual que se limita no permite desarrollar
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habilidades, pues el coeficiente intelectual es un concepto tecnoldgico.

> Emociones

Goleman (1996) cita que las emociones son las que nos permiten abordar circunstancias

complicadas en nuestra vida.

Londofio (2009) manifiesta que las emociones cumplen un papel fundamental en

nuestras vidas, ya que a traves de ellas le damos sentido a la persona.

De acuerdo con Sanchez, Fernandez y Palmero (2008) las emociones son consideradas
como una serie de procesos con varias funciones que son causadas por un desequilibrio en

nuestro organismo y a la vez puede ser evaluada y valorada.

Keltner y Gross (1999) nos afirma que la adaptacion es una de las principales funciones

de las emociones.

> Tipos de emociones
De acuerdo a Sanchez (2009) existen los siguientes tipos de emociones.
» Emociones por causas internas. Se originan en el ser.

» Emociones por el cuerpo. Tienen su origen en las necesidades del

mismo cuerpo.

» Emociones por el espiritu. Estas necesitan de mucha comprension para
convertirse en sentimientos, entra a tallar el impulso y deseo para realizar las

COsas.

» Emociones externas. La realidad permite motivar internamente a nuestro

organismo para producir los propios movimientos por el cuerpo.
» Emociones por necesidad
» Emociones por satisfaccion
» Emociones por acogida-entrega. Se dan por la propia voluntad.

Segun Goleman (2011), entre las principales emociones encontramos:

» Amor. Activan el sistema parasimpatico, expresando ternura y satisfaccion



sexual.
» Enojo. Tiende a aumentar la adrenalina y el ritmo cardiaco.

» Miedo. Los nervios reaccionan dando estimulos con mayor rapidez,

permitiendo automaticamente un estado de alerta.

» Felicidad. El cuerpo reprime sentimientos negativos y causa entusiasmo,

alegria.

» Tristeza. Se manifiesta a través del llanto, puede conllevar a la depresion
debido a que disminuye las ganas de realizar actividades y en la mayoria de

casos ayuda también a asimilar pérdidas irreparables.

» Modelo de los cuatro pilares de la inteligencia emocional

Sawaf, A. & Cooper, K. (1998) proponen un modelo sobre los cuatro pilares basicos de

la inteligencia emocional.

» Conocimiento emocional. Se reconoce, respeta y valora las sensaciones que

presenta un individuo.

» Honestidad emocional. El ser honestos conlleva a buscar “la verdad”
en la persona, el saber conocer sentimientos ajenos que hagan uso de
nuestra conciencia y eso es fundamental respetarse a si mismo y para

poder respetar a los demas.

» Energia emocional. Segin Thayer (2008) explica que existen cuatro
estados fundamentales para el desarrollo de la energia humana, en
donde el cansancio yla energia tensa proporcionaran a la inteligencia
emocional una elevada modificacion de ella, a diferencia del

cansancio Yy laenergia tranquila las cuales la benefician y la fortalecen.

» Retroinformacion emocional. El ser un sujeto impulsivo, no permitira
que se tenga una buena interaccion con las personas, evitando

mayores relaciones de confianza y disminuyendo el rendimiento.

Algunas estrategias para controlar la energia son las siguientes:
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» Saber reconocer las propias emociones en vez de ocultarlas.
» Saber escuchar detenidamente las emociones.

> Analizar la energia emocional y saber reaccionar ante las emociones

obteniendo respuestas positivas.

> Intuicion practica. La inteligencia emocional permite tener mejor
contacto con las personas, ensefia a ser empaticos y saber preocuparse

por los individuos, sobre todo se fundamenta en la intuicién.

» Aptitud emocional. Permite desarrollar y conocer cualidades, conllevando a ponerlas

en practica mediante destrezas del conocimiento emocional.

» Presencia autentica. Prevalece la autoeficacia, permite desarrollar un
campo de poder; conllevando a crear confianza, aperturando alcambio y

riesgo creativo.

» Radio de confianza. Cuando un individuo tiene su circulo social muy
limitado y no logra interactuar con mas personas, esta puede llegar a
sentirse frustrada e irritada; debido a que la confianza es primordial para
obtener un trabajo estable y a la vez establecer vinculos amigables con

los trabajadores de la empresa.

» Descontento constructivo. Los individuos que aspiran a la superacion,
tienen buena capacidad de liderazgo y buscan calidad de servicio para

SUS empresas.

» Elasticidad y renovacion. El trabajo y la familia son el equilibrio perfecto,
poner en practica las “alianzas de aprendizaje” ayudan a fortalecerlo y a

obtener mayores conocimientos.

» Profundidad emocional. Da énfasis a que las personas amolden su caracter

permitiendo el logro de su proposito.

» Potencial Unico y proposito. Conseguir un propésito claro en la vida
permite llegar al logro de objetivos, obteniendo un mayor conocimiento



y orientacion en el trabajo logrando un desarrollo méaximo desarrollo en

el potencial.

» Compromiso. Existen categorias que ayudan a que las personas conozcan

sobre el compromiso emocional.
» Descaminarse
» Hacer que hacemos
» Hacer su mejor esfuerzo
» Aprendizaje transformador

> Integridad aplicada. Es fundamental en el centro laboral, permite
discernir lo bueno y lo malo; realizando integramente las cosas con un
constante dialogo y evaluacion obteniendo resultados positivos en la

organizacion.
Encontramos caracteristicas basicas de la integridad:
» Diferenciar lo bueno de lo malo.
» Actuar de acuerdo con la razon a pesar de nuestras propias expectativas.

> Realizar las cosas por propias experiencias o saberes diferenciando

siempre lo que es correcto de lo incorrecto.

> Influencia sin autoridad. La inteligencia emocional desarrolla mejor su

influencia sin manipulacién ni autoridad.

» Alquimia emocional. EIl tener una buena inteligencia emocional nos ayudara a
superar obstaculos Y retos; sobrellevar situaciones complicadas y percibir de manera
positiva el logro de oportunidades minimizando riesgos tanto para la organizacion

como personalmente.

> Flujo intuitivo. La intuicidn en esta caracteristica es muy desarrollada y

activa.

» Laintuicién se ha desarrollado por si sola. El corazén influye para ver
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como las personas reaccionan ante sus emociones y sentimientos.

» Desplazamiento reflexivo en el tiempo. Toda empresa aspira al futuro y
para ello el tiempo es fundamental, pero a la vez enemigo; se debe salir
de la zona de confort y dar énfasis en que una organizacion se vuelva mas
competente y asuma sus responsabilidades cumpliendo e integrando sus

tareas.

> Percepcion de la oportunidad. Todo individuo cuando presenta un
problema presenta una fuerza interna que puede llegar a ser dirigido por
cada uno de nosotros con la finalidad de encontrar soluciones asequibles.

> Creando el futuro. Los lideres buscan ser creativos inculcando la

innovacion, se realiza mas a corto plazo.

2.2.2. Desempefio Laboral

Bohlander, Snell y Sherman (2001) informa que la administracion plasma al desempefio
laboral como la forma de desarrollo hacia los trabajadores, brindandoles mayor capacitacion
y mejoras para sus planes de crecimiento dentro de la empresa.

Para Borman y Motowidlo (1993) lo define como todas aquellas conductas que
favorecen la efectividad de la organizacion por medio del mantenimiento y mejora del

ambiente psicoldgico, social y organizacional en el cual las tareas son desempefiadas.

Segun, Slocum y Hellriegel (2004) sefiala que un elevado desempefio laboral se logra
con ayuda de metas motivadoras y a través de moderadores como las habilidades, el

compromiso y la forma en como estos funcionan mediante el esfuerzo y la persistencia.

Asi mismo, Chiavenato (2011) fundamenta que el desempefio laboral es el estudio de
un puesto en especifico y como es que la persona se va a desarrollar en este cargo laboral,

ya que el comportamiento va a variar segun los factores y el tipo de incentivo.

Finalmente, Judge y Robbins (2013) afirma que en nuestros antepasados a los

trabajadores se les evaluaba la forma en como estos realizaban sus labores, pero
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especificamente solo en su puesto de trabajo.

Actualmente existen tres tipos de conducta que influyen en desempefio laboral.

2.2.2.1.  Desempefio de tarea. Es la forma en como el trabajador cumple sus tareas
de manera responsable favoreciendo a la produccion de

bienes y servicios.

2.2.2.2.  Civismo. Se basa en aspectos psicoldgicos dentro de la organizacion.

2.2.2.3.  Falta de productividad. Cuando el individuo o trabajador no pone el
suficiente esfuerzo y dedicacion a su trabajo, dafiando de

manera activa a la organizacion.
» Desarrollo de programas eficaces de evaluacion de desempefio

Bohlander, Snell y Sherman (2001) afirman que tanto el area de recursos
humanos como el de produccion y logistica son los encargados de velar por el buen
desempefio y desarrollo de sus trabajadores, estableciendo un programa para

beneficio de estos.

» Establecimientos de normas de desempefio. Permiten dar a conocer al
empleado aquellas reglas o estatutos que se deban acatar para un buen

desarrollo en el desempefio.

> Pertinencia estratégica. Relacion que tienen los objetivos de la empresa

cuando se enlazan con las normas.

>  Criterios deficientes. Permite conocer el nivel de responsabilidades que

tiene a cargo el trabajador.

» Contaminacion de criterios. Tomar conciencia que muchas pautas sobre
el desempefio laboral pueden contaminarse y repercutir de manera

negativa en el desempefio del trabajador.

» Confiabilidad. Es la forma en como los empleados a través de los afios

persisten en mantener los niveles de desempefio laboral en su puesto de
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trabajo.

» Apego a la ley. Nos permite elegir de manera correcta algunas normas, detal

forma que puedan ser medibles para la organizacion.

Las evaluaciones de desempefio deberian cumplir los siguientes lineamientos legales:

>

Relacion con respecto a las normas y puestos de trabajo mientras se

analizan.

Cada trabajador opta por tener una copia escrita de cada norma antes de

la evaluacion.

El evaluador debe observar detalladamente el comportamiento del

subordinado al cual va a calificar.

El supervisor debe tener constante capacitacion sobre los métodos de

evaluacion.

Los empleados deben tener asesorias y dar opiniones son respecto al tipo

de evaluacion que se les realiza.

Los empleados deberan dar a conocer sus molestias e inquietudes con

respecto a la evaluacién o los resultados de estas.

» Evaluacién del desempefio

Judge y Robbins (2013) fundamentan que la forma en cdmo se evalue al empleado

repercutird en su conducta. Existen tres criterios fundamentales:

» Resultados de la tarea individual. Da énfasis en las tareas realizadas por el

mismo colaborador, por ejemplo, los niveles de produccién, las ventas, la

distribucion de productos, las mermas, etc.

» Conductas. Ayudan a evaluar como el individuo se comporta en relacion con

su trabajo, permitiendo recibir criticas constructivas sobre la evaluacion de

su desempefio, ayudando a que la organizacion se desarrolle con mayor

eficacia.
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» Rasgos. Los rasgos de cada trabajador no tienen ninguna relacién con el
desempefio que ellos tengan en su trabajo.

Coleman y Borman (2000) perfeccionaron empiricamente la taxonomia original de cinco
factores de Borman y Motowidlo (1993), quienes dividieron en tres dimensiones que
constituyo la base empirica para la formulacion de un modelo tridimensional integrador de
desempefio contextual: apoyo interpersonal, apoyo organizacional, y responsabilidad de

tarea-puesto.

» Modelo de Coleman y Borman (2000)
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Figura 1. Modelo de medida de solucion factorial tridimensional

Fuente 1. Extraido de https://dx.doi.org/10.5093/tr2012a11

» Métodos tradicionales de evaluacion del desempefio

Chiavenato (2011) explica que los métodos dentro de la organizacién tienden a variar
debido a que cada uno crea su sistema de evaluacion, basandose en las areas y niveles de

jerarquia de la empresa.
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» Principales métodos de evaluacion del desempefio encontramos:

>

Método de escalas graficas. Permite medir la forma en que los
colaboradores se desempefian, se realiza a través de cuestionarios con
doble entrada donde las lineas horizontales constituyen los factores de

desempefio y las verticales el grado de variacion de estos.

Método de eleccion forzada. La evaluacion estd compuesta por dos
bloques de frases alternativas y cada bloque contiene dos a méas
enunciados, donde el sujeto a ser evaluado tiende a escoger la mejor

explique su desempefio.

Método de investigacion de campo. Al subordinado se le realiza una
entrevista a cargo del supervisor, obteniendo resultados de acuerdo con

lo observado con respecto a las causas u origenes del desempefio laboral.

Método de incidentes criticos. La evaluacion la realiza el lider,
observando y registrando el desempefio laboral del subordinado,

permitiendo corregir y mejorar aquellos resultados negativos.

Método de comparacion de pares. Se evalla mediante parejas y se realiza

una comparacion de los empleados.

Judge y Robbins (2013) detalla que existen otros tipos de métodos y de

evaluacion para el desempefio:

>

Ensayos criticos. Se da énfasis a las fortalezas y debilidades de cada
colaborador y la evaluacion se realiza mas por habilidades que por el

desempefio real de este.

Incidentes criticos. Se evalua la conducta del colaborador para saber si

ha realizado de manera eficaz su labor.

» Escalas de calificacion basadas en el comportamiento (ECBC).

Combinacidn de incidentes y ensayos criticos, donde la evaluacion de
cada trabajador se califica con reactivos, pero los puntos son muestras de

la conducta real en el trabajo.
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»  Comparacion forzada. Mediante este método se compara
el nivel de desempefio de un trabajador con respecto a

otro.

» Clasificacion grupal. Califica a los empleados segln los

cuartiles.

» Clasificacion individual. Califica al empleado segun su

nivel de desempefio, del mayor al menor.
> Las siete claves del desempefio

Chiavenato (2011) fundamenta a Covey, el cual hace énfasis que los lideres
exitosos buscan lograr cumplir la mision y objetivos de la empresa, para eso deben

tener en cuenta las siete claves de desempefio en la organizacion.

» Gozar de atribuciones. Permite satisfacer las cuatro necesidades basicas de la

persona.
» Vivir. Necesidad de tener comida, ropa, casa, dinero y salud.
» Amar. Necesidad de ser amado y poder relacionarse con otras personas.

> Aprender. Conocer cosas nuevas, experimentar, tener un sentido de

propdsito en la vida.
> Legar. Necesidad espiritual que se le tiene a algo muy importante o

significativo en la vida.

» Acuerdos del desempefio para ganar-ganar. Buscar el beneficio no solo
propio, sino en conjunto; que ambas partes se sientan de acuerdo con los

resultados evitando conflictos en el trabajo.

» Nuevo rol del lider. El jefe busca brindar apoyo y constantes capacitaciones

para la resolucién de conflictos.

» Realimentacion de 360°. Evaluacién anénima y s6lo para lideres en donde se

26



recibiran criticas y apreciaciones de distintos trabajadores sobre su

desempefio.

» Autoevaluacion y evaluacion del equipo. Cada trabajador se evalla de forma

consiente su propio desempefio dentro del centro laboral.

» Remuneracion basada en el valor agregado. Los colaboradores pueden
decidir su propia remuneracion con valor agregado siempre y cuando exista
un desempefio elevado, haya motivacién intrinseca y todos los empleados

busquen ganar en conjunto y no por beneficio propio.

» Iniciativa. Las ganas o empefio que se pone un individuo para realizar o
emprender cosas nuevas, las cuales aumentan segun la madurez y confianza

de cada persona.

Encontramos seis niveles de iniciativa
» Esperar hasta ser llamado

» Preguntar

» Recomendar

» Actuar e informar de inmediato
> Actuar e informar periédicamente

> Actuar uno solo.

» Efecto del establecimiento de metas sobre la motivacion y el desempefio laboral

De acuerdo a Slocum y Hellriege (2004), cita que un individuo con metas establecidas

presentara un elevado desempefio laboral.

» Las Metas dificiles, son alcanzables siempre y cuando se realicen planes
de accion impulsando a los trabajadores a persistir en ellas a pesar de los

problemas que se presenten en la organizacion.



I11.  Metodologia

3.1. Tipo y nivel de investigacion.

El enfoque que se utiliz6 en la investigacion fue de tipo cuantitativo por la misma
naturaleza del estudio. El tipo de investigacion fue aplicada. Asi mismo, el nivel fue
explicativo por tratarse de un estudio causalidad (causa-efecto) entre ambas variables.

3.2. Disefio de investigacion.

El disefio de la investigacion fue no experimental debido a que no se realiz6 ninguna
manipulacion de las variables. Ademas, fue un estudio tipo transversal debido a que se

realizo en un determinado momento.

3.3. Poblacién, muestra y muestreo

La poblacidn del estudio estuvo constituida por 302 colaboradores, donde la muestra fue
de 169 trabajadores del Gobierno Regional de Lambayeque. Se realiz6 un muestreo aleatorio
simple porque se tratd de una poblacion finita, es decir se aplica fundamentalmente en
poblaciones pequefias y plenamente identificables donde los elementos para la muestra se

escogeran al azar.

ZZ*N*p*q

dilea (N-1)+2Z°% px @

(196)2+ 302+ 05+ 05
(0.05)2%(302—1)+(1.96)2x0.5%0.5

n= 169,325 = 169
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3.4.Criterios de seleccién.

Las encuestas fueron aplicadas a trabajadores del Gobierno Regional de Lambayeque.
Se tom6 como poblacion a todos los colaboradores de las distintas areas y se obtuvo la
muestra correspondiente como referencia para hacer las encuestas al azar durante los meses
de abril y mayo del afio 2019, debido a que no fue de interés alguno hacer ninguna
discriminacion, sino encuestar a los trabajadores de la entidad, que tengan desiguales

caracteristicas para obtener las opiniones pertinentes para la investigacion.
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3.5. Operacionalizacién de variables.

Tabla N° 1 Operacionalizacién de la variable Inteligencia Emocional

Variable Concepto
Inteligencia Habilidad para
emocional percibir, valorar y

expresar
emociones,

permitiendo la

comprension de la
emocion y el
conocimiento
emocional ,
regulando
emociones para
promover el
crecimiento
emocional e
intelectual.

Dimensiones

Percepcién emocional

Comprension de
sentimientos

Regulacion emocional

Indicadores

Identifica emociones propias
Identifica emociones ajenas
Discrimina correctamente entre
expresiones honestas y deshonestas
Expresa correctamente sus sentimientos

Designa diferentes emociones y reconoce
la relacidn entre la palabra y el propio
significado de la emocién
Comprende emociones complejas o
sentimientos simultaneos de amor y odio.
Reconoce las transiciones de unos estados
emocionales a otros.
Comprende la relacion entre las
emociones y las diferentes situaciones a
las que obedecen

Habilidad para estar abierto a estados
emocionales positivos como negativos
Reflexiona sobre las emociones y
determina la utilidad de su informacion
Reconoce como influye las emociones de
los demés
Regula emociones propias y de los demas
sin minimizarlas o exagerarlas

Escala de
medicién

Escala Ordinal: Likert

Instrumento

Cuestionario

Técnica

Encuesta
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Tabla N° 2 Operacionalizacion variable Desempefio Laboral

Variable

Desempefio
laboral

Concepto

Bormany
Motowidlo (1993) la
define como todas
aquellas conductas
que favorecen la
efectividad de la
organizacion por
medio del
mantenimiento y
mejora del ambiente
psicoldgico, social y
organizacional en el
cual las tareas son
desempefiadas.

Fuente 3. Coleman y Borman (2000)

Dimensién

Desempefio
contextual

Indicadores

Apoyo interpersonal

Apoyo organizacional

Responsabilidad tarea
— puesto

Ne ftems

7,21,16,10,14,15,9,27,13

4,5,8,20,12,03

26,24,18,23

Escala de
medicion

Escala
Ordinal:
Likert

Instrumento

Cuestionario

Técnica

Encuesta



3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

El tipo de técnica que se aplico a la investigacion es la encuesta, de tal modo
el instrumento fue el cuestionario. Asimismo, para la recoleccion de datos se disefiaron
dos instrumentos necesarios basandose en los modelos de cada concepto, el primero
para medir la influencia de la inteligencia emocional con 24 items y el segundo para
determinar el nivel de desempefio laboral con 27 items respectivamente. El

cuestionario fue de tipo estructura y determin6 un orden con preguntas cerradas.

3.6.1. Anélisis de fiabilidad.
DeVellis en el afio 1991, en su libro Scale Development Theory and
Applications, detalla la interpretacion que debe tener la confiabilidad del alfa de

Cronbach:

Tabla N° 3 Confiabilidad de Alpha de Cronbach

Coeficiente Alfa Apreciacion

Superior 0.95 Muy elevada o Excelente
Entre 0.90 - 0.95 Elevada

Entre 0.85 - 0.90 Muy buena

Entre 0.80 - 0.85 Buena

Entre 0.75-0.80 Muy Respetable

Entre 0.70 - 0.75 Respetable

Entre 0.50 - 0.70 Minimamente Aceptable
Entre 0.00 - 0.50 Inaceptable

La prueba de confiabilidad masiva aplicada recopil6 los datos de 169
colaboradores, en todas las dimensiones de las variables estudiadas muestran una

confiabilidad positiva. (Ver tablas en Anexo N° 01).

3.7. Procedimientos

En la primera fase de la investigacion se coordin6 con el gerente de las areas a
evaluar, con el fin de poder realizar visitas a la empresa, de esta manera se obtuvo

comunicacion con los trabajadores para obtener mayor grado de conocimiento sobre
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la realidad del problema a investigar.

En la fase de recoleccion de datos se presentd el permiso para poder acceder
en fechas estimadas a la empresa para encuestar a los trabajadores obteniendo la
informacidn pertinente. El horario estimado para realizar las encuestas seria de dos a
cuatro de la tarde.

A cada colaborador se le entregd una encuesta sobre desempefio laboral y del
mismo modo de inteligencia emocional, la cual se realizé de manera individual.

Finalmente, para evitar complicaciones los subordinados tuvieron que prestar
atencion al momento de explicar las instrucciones, brindando la ayuda pertinente ante

cualquier duda.

3.8. Plan de procesamiento y analisis de datos.

Una vez obtenido los datos de la encuesta, se cre6 una base de datos; los cuales fueron
analizados mediante el programa estadistico IBM SPSS 25 mostrando graficos y técnicas
necesarias para finalmente obtener resultados con los cuales se probo la hipotesis, dando a
conocer si la variable inteligencia emocional influy6 en la variable desempefio laboral; es

e

decir, si “x” como variable independiente impacta en “y” como variable dependiente.

- Con el software SPSS, mediante una regresion lineal, se determind si la
inteligencia emocional influye en el desempefio laboral de lostrabajadores
del Gobierno Regional de Lambayeque- Chiclayo.

- Luego se determind a través de descriptivos, el nivel de inteligencia
emocional en los trabajadores del Gobierno Regional de Lambayeque-
Chiclayo.

- Asi mismo, mediante descriptivos, se determind el nivel de desempefio de
los trabajadores del Gobierno Regional de Lambayeque- Chiclayo.

- Después, se determin6 mediante una correlacion la relacion de cada
dimension de la inteligencia emocional en el desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Lambayeque- Chiclayo.

- Finalmente, mediante una regresion Lineal, se determiné la influencia de
las dimensiones de la inteligencia emocional en el desempefio Laboral de

los trabajadores del Gobierno Regional de Lambayeque- Chiclayo.



3.9.Matriz de consistencia.

Tabla N° 4 Matriz de consistencia

Problema
principal

¢Como influye la
inteligencia
emocional en el
desempefio laboral
de los trabajadores
del Gobierno
Regional de
Lambayeque en la
ciudad de
Chiclayo?

Ot_)Jet_lvo Hipétesis principal Dimensiones/Variables
principal
Determinar si Variable independiente:

existe influencia de
la inteligencia
emocional en el

desempefio laboral

de los trabajadores

La inteligencia emocional
influye positivamente en el
desempefio laboral de los

; trabajadores del Gobierno Inteligencia emocional
del Qoblerno Regional de Lambayeque. g
Regional de
Lambayeque.

Variable Dependiente:
Obijetivos especificos

Determinar el nivel de la inteligencia
emocional de los trabajadores del Gobierno

Regional de Lambayeque
) _ Desempefio laboral
Determinar el nivel del desempefio laboral de los

trabajadores del Gobierno Regional
de Lambayeque

Determinar la relacién de las dimensiones
de la inteligencia emocional en el

Indicadores/Operacionalizacion

Reconoce emociones propias, confianza en si
mismo, control de impulsos, desempefio,
relaciones intrapersonales, reconoce emociones
ajenas, capacidad de escucha, brinda apoyo,
respeta opiniones.

Apoyo interpersonal

Apoyo organizacional

Responsabilidad tarea - puesto



desempefio laboral de los trabajadores del
Gobierno Regional de Lambayeque
Determinar la influencia de las dimensiones de la
inteligencia emocional en el desempefio laboral de
los trabajadores
del Gobierno Regional de Lambayeque

Disefio de
Investigacion Poblacion/Muestra Técnicas Estadisticas Tipo de investigacién
Disefio: No Cuantitativo
experimental Muestra : 169 colaboradores Regresion Lineal - SPSS 22.0 Aplicada
Tipo: Explicativo

transversal
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3.10. Condiciones éticas.

Al momento de realizar el estudio y las encuestas, el indagador comunicé el objetivo
de la investigacion con la finalidad de que los subordinados comprendan adecuadamente
el estudio, de tal manera que no se sientan perjudicados. Cada encuesta se aplicé de manera

anonima para seguridad del colaborador, procurando respondan de manera neutral a cada
una de las preguntas.
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IV. Resultados y discusion

4.1. Resultados

Para la recopilacion de datos se utilizé la escala de Likert de 5 puntos, siendo 1 la méas
baja indicando que su respuesta hacia el item indica estar “Totalmente en desacuerdo”,
mientras que la escala 5, la mas alta indica estar “Totalmente de acuerdo”.

A continuacién, se puede visualizar la clasificacion de los aspectos sociodemograficos
segun las encuestas realizadas, donde del total de encuestados un 51.48%, es decir 87
personas son de sexo masculino y un 48.52% (82 personas) del sexo femenino.
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80.00%
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Gréafico N° 1: Porcentaje de Grado de Sexo e Instruccién

En el grafico se visualiza que, con respecto al sexo, el 51,48% son hombres y el 48,52%
son mujeres, pero cabe recalcar que en el grado instruccion superior se igualan con un
33.73%, mientras que en los otros grados de instruccion la diferencia es minima,
fundamentando que la mayoria de los trabajadores del sector publico en la empresa han
tenido un buen nivel de estudios. Actualmente la empresa, esta ajustandose a los cambios y
contratando personal mas capacitado, joven, proactivos y con alta capacidad de trabajo en
equipo. Cabe enfatizar que hay igual nivel de porcentaje en el sexo masculino y femenino
en los estudios superiores lo cual es beneficioso para la empresa, debido a que se denota un

mejor desenvolvimiento y empefio en los trabajos que realizan.
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Gréafico N° 2: Porcentaje de Edad y Grado de Instruccion.

El mayor nimero de personas encuestadas con estudios universitarios fueron un total
de 67.89%, seguido de estudios superiores técnicos con un 24.85% vy finalmente con
estudios de secundaria completa un 7,69%. Cabe recalcar que la Inteligencia emocional
puedevariar por las edades dentro de los trabajadores, muchas veces los jovenes no saben
controlar correctamente sus emociones o actian por impulso a diferencia de una persona
mayor, no obstante, no influye mucho el grado de instruccion pues no define el nivel de
inteligencia emocional el no haber culminado los estudios o simplemente no tener una
carrera universitaria; sin embargo eso puede afectar el desempefio laboral debido a que una
persona que esté mejor capacitada y tenga estudios superiores actualizados puede
desarrollarse de manera mas eficiente que una persona que solo ha culminado estudios

técnicos o secundaria completa.
4.1.1. Baremacion.
Para realizar la Baremacion se tomo en cuenta tres niveles tanto para el desempefio

laboral como para la inteligencia emocional: BAJO, REGULAR Y ALTO; cada una con

su respectiva tabla de valores para poder comprenderlas.



4.1.1.1.Baremacion de Inteligencia Emocional

Tabla N° 5 Clasificacion de Percentiles de la variable Inteligencia Emocional

Clasificacion de los percentiles Calificacion en base a la media
BAJO 1- 3,63
REGULAR <3,63- 3,91
ALTO <3,91-5,0

Tabla N° 6 Baremacion de la variable Inteligencia Emocional

Inteligencia Emocional

Media 3,7576
Desv. Desviacion 43600
Varianza ,190

Percentiles 33,333333 3,6250
66,666667 3,9167
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En la tabla, al realizar los percentiles correctamente y clasificarlos segun los

niveles, se visualiza que se obtuvo una media de 3.76, pudiendo asi responder que la

Baremacion de la variable Inteligencia Emocional se encuentra en un nivel regular, es

decir que los trabajadores muchas veces dejan que sus emociones intervengan en el ambito

laboral dentro de la organizacion.

4.1.1.2. Baremacién de Desempefio laboral

Tabla N° 7 Clasificacion de Percentiles de la variable Desempefio Laboral

Clasificacion de los percentiles Calificacion en base a la media

BAJO 1- 3,95
REGULAR <3,95-4,26
ALTO <4,26-5,0
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Tabla N° 8 Baremacion de la variable Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

Media 41196
Desv. Desviacion ,36969
Varianza ,137

Percentiles 33,3333333 3,9474
66,666667 4,2632

En la tabla se visualiza que se obtuvo una media de 4.12, pudiendo asi responder que la
Baremacion de la variable Desempefio Laboral se encuentra en un nivel regular, es decir que
los trabajadores saben y conocen su trabajo, se desenvuelven de manera eficiente sin afectar
los niveles de productividad y desempefio que estos presenten de acuerdo a la funcion que
realicen, no obstante, existe una cierta desconfianza por parte de los colaboradores hacia la
administracién pues no sienten un compromiso leal de la empresa con ellos, cabe recalcar
que los colaboradores les cuesta lidiar con problemas propios dentro del centro laboral o con
problemas ajenos entre los mismos colaboradores, pues no tienen claro que no deben dejarse
influenciar por sus emociones o sentimientos en algin momento de impulso o frustracion
que se presente.

4.1.2. Objetivo especifico 01. Determinar el nivel de la inteligencia
emocional de los trabajadores del Gobierno Regional de

Lambayeque

En base a la media, se obtuvo que el nivel de inteligencia emocional con un valor de 3,76
de acuerdo a la escala tipo Likert se encuentra en el valor “REGULAR”, debido a que en el
aspecto de percepcion los trabajadores no dejan que sus sentimientos afecten sus
pensamientos, dejando en claro que no se dejan llevar por las emociones en los trabajos que
realizan; cabe recalcar que por otro lado en el aspecto de comprension los trabajadores a
veces pueden decir cuéles son sus sentimientos, en relacion a la labor que realizan, dando a
entender que pueden decir lo que sienten, pero también se encuentran los trabajadores que

normalmente no conocen sus propios sentimientos hacia las personas, esto se debe a que no
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siempre profundizan la relacién amical o laboral; finalmente en el aspecto de regulacion se

tiene cuando los trabajadores estan tristes, piensan en los placeres que mas los relajan o

motivan para seguir laborando adecuadamente.

Tabla N° 9 Clasificacion de Percentiles de Inteligencia Emocional

Clasificacion de los percentiles Calificacion en base a la media
BAJO 1- 3,63
REGULAR <3,63- 3,91
ALTO <3,91-50

Tabla N° 10 Baremacion de la variable Inteligencia Emocional

Inteligencia Emocional

Media 3,7576
Desv. Desviacion ,43600
Varianza ,190

Percentiles 33,333333 3,6250
66,666667 3,9167

DIMENSION PERCEPCION

Tabla N° 11 Promedios de dimension Percepcion

Encuesta de inteligencia emocional

Media
Presto atencion a mis sentimientos. 3,89
Normalmente me preocupo mucho por lo gue siento. 3,75
Normalmente dedico tiempo a pensar en mis emociones 3,45
Pienso que merece la pena prestar atencion a mis emociones y estado de animo. 3,75
Dejo que mis sentimientos afecten a mis pensamientos. 2,85
Pienso en mi estado de &nimo constantemente 3,15
A menudo pienso en mis sentimientos 3,43
Presto mucha atencién a como me siento 3,56
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En latabla de la dimension Percepcidn, se visualiza que un 3,89 de los trabajadores del
Gobierno Regional prestan atencidn a sus sentimientos, un 3,75 se preocupan por como se
sienten, pues a ellos les importa mucho el sentirse bien, contentos y satisfechos en el trabajo
querealizan. Se obtiene un valor deficiente con un promedio de 2,85 lo cual explica también
puede haber dias en que los colaboradores no dejan que sus sentimientos afecten sus
pensamientos, ya sea por algin mal rato dentro del centro laboral, algin enfrentamiento

entre los mismos colegas o al presentar conflictos de pensamientos o ideas.

DIMENSION COMPRENSION

Tabla N° 12 Promedios de dimension Comprensién

Encuesta de inteligencia emocional Media
Tengo claros mis sentimientos 3,98
Frecuentemente puedo definir mis sentimientos 3,90
Casi siempre sé codmo me siento. 3,86
Normalmente conozco mis sentimientos sobre las personas. 3,76
A menudo me doy cuenta de mis sentimientos en diferentes situaciones 3,78
Siempre puedo decir cdmo me siento. 3,76
A veces puedo decir cuales son mis emociones 3,83
Puedo llegar a comprender mis sentimientos 3,77

En la tabla de la dimensién comprension, un 3,78 a menudo se da cuenta de sus
sentimientos en las diferentes situaciones, esto quiere decir que los colaboradores saben
reconocer cuando actlan de manera correcta o incorrecta ante éstas. Un 3,86 casi sabe
cdémo se siente y un 3,90 frecuentemente puede definir sus sentimientos, sin embargo, les
falta enfatizar en las relaciones amicales pues no saben o no ponen interés suficiente en
saber los sentimientos sobre como se sienten sus colegas, obteniendo un valor bajo de
3,76.



DIMENSION REGULACION

Tabla N° 13 Promedios de dimension Regulacion
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Encuesta de inteligencia emocional

Media
Aunque a veces me siento triste, suelo tener una vision optimista. 3,98
Aungue me sienta mal, procuro pensar en cosas agradables. 4,07
Cuando estoy triste, pienso en todos los placeres de la vida 3,58
Intento tener pensamientos positivos aungque me sienta mal. 3,99
Si doy demasiadas vueltas a las cosas, complicandolas, trato de calmarme. 3,90
Me preocupo por tener un buen estado de animo. 3,99
Tengo mucha energia cuando me siento feliz. 4,35
Cuando estoy enfadado intento cambiar mi estado de &nimo. 4,05

En la tabla de la dimension regulacion, un 3,58 cuando se encuentra triste, piensa en

todos los placeres de la vida, esto nos explica que los propios colaboradores buscan tener

pensamientos positivos para poder motivarse ellos mismos, logrando tener una vision mas

optimista, y si por algiin motivo reaccionan con mucho enfado ante una situacién adversa

con un compafiero de trabajo, tratan de calmarse, analizar la situacion y luego buscarlo

para conversar y aclarar las disputas.

4.1.3. Objetivo especifico 02. Determinar el nivel del desempefio

laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de

Lambayeque.

En base a la media, se obtuvo que el nivel de desempefio laboral se encuentra en un

nivel REGULAR con un valor de 4,12 de acuerdo a la escala tipo Likert. A continuacion, se

explicara los resultados de cada una de las dimensiones del desempefio laboral, permitiendo

aclarar por que se obtuvo el nivel determinado en la variable dependiente.



44

Tabla N° 14 Clasificacion de percentiles para Desempefio Laboral

Clasificacion de los percentiles Calificacion en base a la media
BAJO 1- 3,95
REGULAR <3,95- 4,26
ALTO <4,26 -5,0

Tabla N° 15 Baremacion de la variable Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

Media 41196
Desv. Desviacion ,36969
Varianza ,137

Percentiles 33,3333333 3,9474
66,666667 4,2632

DIMENSION APOYO INTERPERSONAL

Tabla N° 16 Promedios de dimension Apoyo Interpersonal

Encuesta desempefio laboral Media
Asume, apoya o defiende los objetivos de la empresa 4,36
Se comporta de forma que beneficie a la empresa 4,27
Demuestra respeto por las normas y politicas de la empresa 4,34
Mantiene una actitud positiva hacia la Administracion. 4,15
Demuestra lealtad a la empresa. 4,34
Promueve, promociona y defiende la empresa. 4,33
Se esmera en favorecer a la Administracion. 4,14
Muestra dedicacion en el trabajo 4,46
Participa responsablemente en la empresa. 4,28

En el aspecto de apoyo interpersonal los trabajadores aun no mantienen del todo una
actitud positiva hacia la administracion para relacionarse adecuadamente y de la misma

manera el trabajador no se esmera en su totalidad a favorecer a la administracion cuando
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éste lo requiere, sin embargo ellos demuestran un respeto por las politicas de la empresa,
debido a que la mayoria forman parte de ella por afios (colaboradores nombrados); esto
demuestra una lealtad por parte de los mismos permitiendo que su comportamiento y
admiracion beneficien a la misma organizacion y les permita el éptimo cumplimiento de

sus objetivos.

DIMENSION APOYO ORGANIZACIONAL

Tabla N° 17 Promedios de dimension Apoyo Organizacional

Encuesta desempefio laboral Media
Ayuda a otros comparfieros en la empresa. 4,34
Ayuda desinteresadamente a otros compafieros de la empresa. 4,31
Coopera con otros comparieros de la empresa. 4,36
Se compromete con su propio desarrollo para mejorar su eficacia personal. 4,33
Comparte informacién con los demas sobre futuros eventos, actividades, 4,07
acciones, etc.

Muestra disposicion para llevar a cabo tareas que no forman parte de su puesto | 2,43
de trabajo.

En la tabla se puede visualizar que en el aspecto de apoyo organizacional el trabajador
no muestra la disposicién necesaria para llevar a cabo tareas que no le corresponden o no
forman parte de su puesto de trabajo, esto se da sobre todo en las entidades publicas desde
afios pasados, pues es una caracteristica resaltante de las mismas, debido a que los
trabajadores solo se enfocan en realizar su labor, lo cual causa que se vuelva algo constante
y repetitivo para los mismos; a la vez no existe un compromiso por parte de la entidad
hacia ellos para poder desarrollar adecuadamente sus cualidades y darle valor agregado a

la entidad.



DIMENSION RESPONSABILIDAD TAREA-
PUESTO

Tabla N° 18 Promedios de dimension Responsabilidad Tarea- Puesto
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Encuesta desempefio laboral Media
Permanece en la empresa a pesar de las dificultades o dureza de las 3,89
condiciones.

Presta servicio o ayuda a los usuarios o publico en general, mé&s allade lo| 3,98
normal

Trabaja duro con un esfuerzo superior al normal. 3,98
Ayuda a los comparieros de trabajo con sus problemas personales 3,90

En el aspecto de responsabilidad tarea — puesto los trabajadores creen que deben

permanecer en la empresa a pesar de las dificultades o la dureza de las condiciones que la

entidad presente; esto explica su lealtad y los afios de labor que vienen realizando en la

misma. Debido a que es una entidad del estado, los trabajadores en su mayoria no son bien

remunerados, pues al momento de realizar sus trdmites para pagos correspondientes a su

sueldo la misma administracién se demora en tramitarlos y esto causa un poco de

insatisfaccion para los trabajadores; cabe recalcar que en su mayoria son personas

nombradas.

4.1.4. Objetivo especifico 03. Determinar la relacion de las

dimensiones de la Inteligencia emocional en el desempefio

laboral

En la presente investigacion, se utilizo la prueba de Kolmogorov- Smirnov, debido a

que es una prueba de mayor a 50 datos.

Se planteara dos Hipotesis para la realizacion de la prueba de bondad de ajuste.

HO: Los datos analizados siguen una distribucién normal.

H1: Los datos analizados no siguen una distribucién normal
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Tabla N° 19 Prueba de normalidad con Kolmogorov-Smirnoy

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico Sig.
INTELIGENCIA_EMOCIONAL ,073 ,027
DESEMPENO_LABORAL 111 000

Se rechaza la hipotesis nula debido a que p < 0,05 por lo tanto se admite la hipotesis
alternativa, es decir los datos presentan una distribucién no normal.

Asi mismo, debido a que los datos presentan una distribucién No normal, le utilizara
la prueba de Spearman para poder determinar la correlacion de las dimensiones tanto de

Inteligencia Emocional como Desempefio Laboral.



Tabla N° 20 Coeficiente de Spearman- Correlacion de las dimensiones de inteligencia emocional con Desempefio Laboral
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Correlaciones

L . Prom Prom. Prom. Apoyo | Prom.responsabilidad-
Prom.Percepcion | Prom.Comprension L Apoyo N '
Regulacién interpersonal organizacional tarea
Coeficiente de 1.000 o o o
. correlacion '
Prom.Percepcion Sig. (bilateral) .
N 169
Coeficiente de 380" 1000 o . wx -
) correlacion ' ’
Prom.comprension Sig. (bilateral) 000 .
N 169 169
Coeficiente de 216" 466™ 1.000 e x aox
B correlacion ' ’ ’
Prom.Regulacion Sig. (bilateral) 005 000
Rho de N 169 169 169
Spearman Coeficiente de 077 293 316" 1.000 o o
_ correlacion ’ ’ ’ ’
Prom.Apoyointer Sig. (bilateral) 321 ,000 ,000 .
N 169 169 169 169
Coeficiente de 097 206" 248" 695" 1,000 .
Prom.Apoyo correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 212 ,007 ,001 ,000 .
N 169 169 169 169 169
Coeficiente de 453" 660" 281" 307" 196" 1,000
. correlacion
Prom.responsabilidatp ™ g0 " pilateral) 000 000 000 000 011 .
N 169 169 169 169 169 169

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla N°20 se puede apreciar el coeficiente de correlacion de Spearman entre las
dimensiones inteligencia emocional y las de desempefio laboral; de manera general todas
las dimensiones se correlacionan y son probabilidades reales y de igual forma siguen un
patron. En primer lugar, se obtuvo que todas las dimensiones de la inteligencia emocional
a excepcion de comprension- regulacion (correlacion positiva moderada de ,466**) tienen
de correlacion positiva baja, las dimensiones se mueven juntas pues al mejorar cualquiera
de ellas tendra efecto en otro factor. Sin embargo, las dimensiones de inteligencia
emocional se correlacionan de manera positiva con las dimensiones del desempefio
laboral, cualquier mejora que presenten en la dimension percepcion, regulacion o
responsabilidad tarea puesta tendra efectos positivos en su Inteligencia Emocional, por
ejemplo anteriormente se obtenia que un buen manejo y conocimiento de emociones
propias, genera una mayor experiencia optima, sin embargo les falta enfatizar mucho en
saber sobrellevarlas lo cual beneficiaria mucho en la satisfaccion propia al momento de
realizar sus actividades, permitiéndoles ser mas acertados e independientes a la hora de
tomar sus decisiones, mejorando el trato con sus comparieros y erradicando aquellos

aspectos negativos que no los dejan destacar eficientemente dentro de la empresa.

4.1.5. Objetivo especifico 04. Determinar la influencia de las
dimensiones de la Inteligencia emocional en el desempefio

laboral

Desde la medicion de regresion lineal para hallar si hay influencia en las dimensiones
de inteligencia emocional en el desempefio laboral, se obtuvo como resultado que solo
existe influencia en las dimensiones de Comprensién y Regulacién con valores de ,000 y
,028, mientras que Percepcion sobrepasa el valor estandar permitido.

Este resultado significa que los trabajadores del Gobierno Regional de Lambayeque
pueden manifestar como se sienten en su centro de labor, permitiéndoles comprender sus
propios sentimientos y emociones; controlando sus impulsos negativos frente a
situaciones adversas, del mismo modo se motivan asi mismo cuando se sienten tristes o
desanimados permitiéndoles obtener visiones optimistas y que sus estados de animo

formen parte como instrumento positivo para su realizacion profesional.
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Tabla N° 21Influencia de las dimensiones de Inteligencia Emocional con Desempefio

Coeficientes

Modelo Coeficientes no Coeficiente t Sig.

estandarizados S

estandariza
dos
B Desv. Beta
Error

Prom.Percepcion ,056 ,040 ,103 1,405 ,162
Prom.comprens ,206 ,053 ,319 3,865 ,000
ion
Prom.Regulacion ,130 ,059 174 2,211 ,028

a. Variable dependiente: DESEMPENO_LABORAL

4.1.6. Objetivo general. Determinar la influencia de las la

Inteligencia emocional en el desempefio laboral

Con la regresion lineal se constaté el grado de influencia de la variable independiente
sobre la dependiente, para el presente, la influencia de la Inteligencia Emocional sobre el
desempefio laboral.

Respondiendo al objetivo general, se puede observar (Ver Tabla N°20), que la
inteligencia emocional tiene un efecto significativo sobre el desempefio laboral que es de
aproximadamente un 44% de la varianza y este resultado estadisticamente es significativo.
Es decir, que la inteligencia emocional si influye en el desempefio laboral. En la
investigacion, la influencia se confirma cuando la sigma es menor a 0,05.

Este resultado significa que las emociones de los trabajadores de la institucion publica
Gobierno Regional de Lambayeque, si cumplen un papel importante para el desarrollo como
persona y trabajador dentro de la organizacion, pues afectan en el desarrollo de sus
capacidades y desempefio de sus actividades, sin embargo el mantener un nivel emocional
junto a una mayor efectividad permitira que los trabajadores obtengan una salud mental
adecuada y sobre todo un aumento en sus emociones positivas, promoviendo habitos de vida

saludable y conductas propicias tanto como para su vida personal como para la organizacion



Tabla N° 22 Coeficiente de Regresion Lineal- Influencia Inteligencia Emocional

o1

Coeficientes
no Coeficientes
estandarizados estandarizados

Error
Modelo B  estandar Beta T  Sig.
1 (Constante) 2,717 223 12,199 ,000
INTELIGENCIA_EMOCIONAL ,373 ,059 441 6,342 ,000

a. Variable dependiente: DESEMPENO_LABORAL
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4.2. Discusion

La influencia de la inteligencia emocional en el desempefio laboral de los trabajadores
del Gobierno Regional de Lambayeque fue significativa, presentando un valor menor a
0.05. Se trabajan ambas variables equitativamente; por ejemplo, si un trabajador cuya
inteligencia emocional se encuentra en el promedio de aceptacion, su desempefio seré el
deseado para la entidad publica. Esto concuerda con Rexhepi y Berisha (2017) quienes, en
su estudio con las mismas variables, pero realizado en instituciones publicas y privadas
coinciden con la investigacion realizada al Gobierno Regional de Lambayeque, presentando
una influencia mediante una regresion lineal con un coeficiente de 0.481, logrando un
impacto positivo entre ambas variables. Por otro lado, también se guarda relacion con el
trabajo de Hurtado, Garcia y Duque (2017) donde su investigacion en maestrantes a través
de una regresion lineal, afirma que si existe influencia entre las variables, recalcando que
algunos factores como las competencias laborales, el reconocimiento de emociones, trabajo
en equipo, personalidad e identificacion y expresion de emociones, afectan al desempefio
de un colaborador dentro de la organizacion, presentando un p< 0.001; esto indica que existe
la comprobacion de que las variables tienen influencia tanto en el sector publico y privado,

sobre todo en la escuela de post grado.

El nivel de la inteligencia emocional de los trabajadores del Gobierno Regional de
Lambayeque present6 una media de 3.76 con una escala de Likert del 1 al 5, lo cual
representa un nivel Regular, concordando con un trabajo realizado en una institucion de
Espafia que presenta de igual manera un nivel Regular pero con una puntuacion de 4.71 en
escala de Likert del 1 al 7, concluyendo ambos estudios que, los factores de inteligencia
emocional segun el entorno en donde se desenvuelven, si afectan en el desempefio laboral.
Estos resultados explican que los trabajadores del Gobierno Regional de Lambayeque
presentan en su mayoria habilidades para expresar sus emociones permitiendo la
comprension de las mismas y el desarrollo de sus capacidades para promover su crecimiento
intelectual y emocional. Y por ultimo coincide con una tercera investigacion realizada por
Pekaar, Linden, Bakker y Born (2017), donde rescatan la interaccion de las dimensiones de
inteligencia emocional y desempefio laboral, presentando un nivel Regular entre sus
dimensiones mostrando medias > a 3.60 y < a 4.04, en una escala de Likert del 1 a 5,
concluyendo que los trabajadores perciben su propio desempefio laboral de forma positiva

cuando su contacto con los clientes es de manera directa, permitiéndoles interactuar con

ellos, conociendo sus emociones y aptitudes.



Asimismo, el nivel de desempefio laboral en los trabajadores del gobierno regional de
Lambayeque, presentd una media de 4.12 , se encuentra en un nivel Regular en una escala
de Likert del 1 a 5, esto significa que los colaboradores del Gobierno Regional de
Lambayeque presentan un buen desempefio para realizar sus tareas u obligaciones dadas por
su cargo dentro del centro laboral; saben el rol que deben cumplir, permitiendo obtener un
mejor manejo de sus destrezas logrando un mayor esfuerzo y persistencia para lograr los
objetivos y metas de la organizacion, concordando con lo que menciona Chiavenato (2011)
quien fundamenta que el desempefio laboral va a variar segun los factores y el tipo de
incentivo que los trabajadores adquieran; asimismo lo explica Slocum y Hellriegel(2004)
donde sefiala que para tener un elevado desempefio laboral, los trabajadores deben tener
metas motivadoras y por Ultimo, coincide con Borman y Motowido (1993) el cual explica
que el desempefio laboral favorece la efectividad de la organizacidn, obteniendo un ambiente
social, organizacional y psicoldgico adecuado. Las dimensiones que se toman en cuenta para
evaluar el desempefio son tres, basados en el modelo de Coleman y Borman (2000) el cual
fue adaptado del modelo de Borman y Motowido (1993) entre estas se encuentran la
dimensidn de apoyo interpersonal, apoyo organizacional y finalmente responsabilidad tarea-
puesto. Los autores, Coleman y Borman (2000) consideran necesario analizar estas
dimensiones pues son fundamentales para que el colaborador pueda mantener un ambiente
laboral agradable e idoneo que le permita desarrollarse como persona, tener un mejor trato
con sus compafieros y a la vez hacer uso de sus conocimientos, habilidades y actitudes que

permitan mayor productividad y desempefio para la entidad.

Ademas, la influencia de las dimensiones de la Inteligencia Emocional en el desempefio
laboral, enfocandose primero el anélisis de una correlacion para luego poder hallar la
regresion multiple y demostrar si hay influencia de nuestras dimensiones, empezando por la
dimension comprension, la cual obtuvo un valor de ,000, seguido de la dimensién regulacion
con un ,028 y finalmente la dimensidn percepcion con un,162, se obtuvo que solo dos de las
dimensiones de la inteligencia emocional influyen en el desempefio laboral, sin embargo
éstas dimensiones influyen de manera positiva, entre estas la dimension comprension y
regulacion, mientras que la dimension percepcion sobrepasa el valor estandar permitido, esto

significa que los trabajadores del Gobierno Regional de Lambayeque presentan mejores
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habilidades para entender estados emocionales positivos y negativos que le estén sucediendo,
del mismo modo entender emociones propias, permitiéndoles abordar circunstancias
complicadas en su vida. Esta investigacion se compara a los resultados de Moral y Ganzo
(2018), donde clasifica sus dimensiones de acuerdo al estudio y lugar de investigacion,
siendo lamas resaltante la dimension interpersonal con un .419, seguidamente de la dimension
estados de animo que muestran un .366 y finalmente la adaptabilidad con

.309 respectivamente, esto implica correlacion alta y positiva; ademas los autores toman en
cuenta una cuarta dimension; la experiencia laboral, la cual ellos fundamentan que esta no
influye de manera directa con respecto a las emociones y el rol que desarrollan los
trabajadores en el centro laboral; un valor importante en esta comparacion es que cada
investigador realizo sus propias dimensiones acorde a la necesidad; debido a que en el
estudio de Moral y Ganzo(2018), consideran necesario clasificar su sector en tres grupos de
acuerdo al &mbito profesional, entre los mas importantes se tiene el sector asistencial, sector
técnicos y sector servicios, haciendo uso del modelo de Baron debido a que se ajusta en
mayor medida a sus objetivos, sin embargo en el estudio del Gobierno Regional de
Lambayeque se utilizé el Modelo de Salovey y Mayer considerado el instrumento mas
idéneo para medir la inteligencia emocional, por su facultad de predecirla de manera mas
comprensiva permitiendo su adaptacion con la realidad del estudio, quedando resuelto que

no existen muchas variaciones entre los resultados.

Del mismo modo, los resultados también van acorde con la investigaciéon de Saldafia
(2015) que a través de una correlacion busca determinar la influencia de la inteligencia
emocional, pero en trabajadores de una ONG, obteniendo una relacion fuerte y positiva entre
ambas variables, debido a que explica en su investigacion que los colaboradores de dicha
entidad, presentan un buen manejo y control de sus emociones, esto beneficia al desarrollo

de su talento humano dentro de la organizacion.

Estos resultados concuerdan a la vez con Paolillo, Craparo y Magnano (2016) quienes
explican en su estudio la importancia que tiene la inteligencia emocional en la motivacion al
logro, alcanzando resultados positivos con un p<0.001, ellos manifiestan que un trabajador
que se siente feliz y motivado tendra una mayor disposicién al realizar su trabajo, lo cual
genera una mayor productividad y eficacia para las compafiias. Por ultimo; Bernal, Carvalho,
Ripoll y Mortan(2014) evallan las dimensiones de la inteligencia emocional, las cuales al

compararlas con las del presente estudio solo se tiene en comun la dimensidn regulacién con
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un p<0001, confirmando que es una de las dimensiones que afectan en el desempefio laboral

y a la autoeficacia.

Finalmente, se concluye que las dimensiones de comprension y regulacién permiten
que el colaborador pueda tener una mejor relacion con sus comparieros, del mismo modo
sepan comprender sus emociones y expresar el como se sienten al afrontar problemas dentro
del centro laboral. Esto implica que cuando el colaborador tiene dias complicados, trata de
alentarse a si mismo y pone de su parte para cambiar ese estado animico. Sin embargo,
aunque la dimension percepcion sobrepase el valor estandar con un .162 y no influya de
manera directa, es fundamental recalcar que de igual forma es importante para que un
colaborador se preocupe y le preste atencién a sus emociones y sentimientos; pues esta
dimension se enfoca mas en la importancia que le da el colaborar a sus emociones;

permitiéndole conocer un poco mas de ellas y asi poder expresarlas de manera correcta.

Con respecto a la limitacion de la investigacion, el modelo de Salovey y Mayer; a pesar
que es el idoneo y se adecua al contexto de este estudio realizado en el sector pablico; no
permitié encontrar los resultados adecuados de aquellos indicadores de la dimension
Percepcion que influyen en el desempefio de los trabajadores; debido a que el valor de la
dimension al momento de realizar su influencia en el desempefio, sobrepasa el nivel estandar
permitido. Del mismo modo, seria recomendable aplicar el modelo también en instituciones
privadas, donde se podrian evaluar otros factores que influyan en la inteligencia emocional
con el desempefio laboral, pues otorgaria nuevos resultados y conocimientos debido a que
es un clima laboral diferente y asi la informacion seria factible para futuras investigaciones

que se deseen realizar.
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V. Conclusiones

> La investigacion demostré que la inteligencia emocional cumple un papel
importante en el desempefio laboral de una entidad publica, comprobando que si bien es
cierto la inteligencia emocional influye en el desempefio laboral de los colaboradores; su
presencia es un factor clave para la organizacion, dado que sin la intervencion de esta los
trabajadores se convertirian en personas desmotivadas, frias, metddicas y rutinarias para la
realizacion de sus labores, pues no podrian expresar sus emociones y la satisfaccion en su

centro de trabajo.

> El nivel de inteligencia emocional en cada una de sus dimensiones: percepcion,
regulacién y comprension presentaron un nivel regular, sefialando que los trabajadores
hacen uso de sus emociones y prestan atencion a las mismas. Asi mismo reconocen de
manera mas sencilla cuando acttan de forma correcta o incorrecta frente a sus sentimientos
y no por impulso; sin embargo, se les complica el poder enfatizar las relaciones con sus
colegas, debido a que no le ponen el interés suficiente a como ellos se puedan estar sintiendo

respecto a lo emocional o laboral.

> El nivel de desempefio laboral en cada una de sus dimensiones: apoyo interpersonal,
apoyo organizacional y responsabilidad tarea- puesto; presentaron un nivel regular,
manifestando los colaboradores un respeto por la empresa y sus politicas, debido a que la
mayoria de los ellos son personas nombradas y forman parte de la empresa por méas de 5
afios, asi mismo los trabajadores no muestran una disposicion para realizar tareas ajenas,
pues como toda entidad publica, los mismos solo se enfocan en su labor, lo cual ha sido un

problema muy frecuente a través de los afios.

> Las dimensiones de la inteligencia emocional se correlacionaron de manera positiva
y significativa con las de la variable desempefio laboral, esto nos explica que los
trabajadores del Gobierno Regional de Lambayeque al presentar un buen manejo y
conocimiento de emociones propias generaran una mayor experiencia Optima,
permitiéndoles ser mas acertados e independientes a la hora de tomar sus decisiones,
mejorando el trato con sus compafieros y erradicando aquellos aspectos negativos que no

los dejan destacar eficientemente dentro de la empresa.
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> La dimension comprension influye en el desempefio laboral; enfatizando que los
trabajadores pueden manifestar como se sienten en su centro de labor, permitiéndoles
comprender sus propios sentimientos y emociones; controlando sus impulsos negativos

frente a situaciones adversas.

> La dimensién regulacion influye en el desempefio laboral; permitiendo que los
colaboradores se motiven a si mismos cuando se sienten tristes o0 desanimados; los
trabajadores no pueden comportarse dentro de una organizacion como robots, es por ende
que se debe crear en la compafiia ambientes agradables y emocionalmente estables,
permitiéndoles a los mismos, tener visiones optimistas y que sus estados de animo formen

parte como instrumento positivo para su realizacion profesional.

> La dimension percepcion no influye de manera directa en el desempefio laboral, su
presencia no es un factor clave en la causalidad, sin embargo es de igual importancia que las
otras dimensiones, dado que sin la intervencion de ésta, los colaboradores no podrian
prestarle atencion a sus estados de animos, sentimientos o emociones, de igual forma
tampoco podrian reconocer, dedicarle tiempo o prestarle atencion al como se sienten y
simplemente dejarian que sus sentimientos afecten sus pensamientos, causando en muchas
organizaciones una baja productividad, un mal desempefio y simplemente insatisfaccion al

realizar sus tareas.
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VI. Recomendaciones

> Se sugiere la participacion de los altos directivos de la institucion en conjunto con los
trabajadores, con la finalidad de obtener un ambiente idéneo para la organizacién. Para ello,
seria fundamental realizar capacitaciones junto a psicélogos especialistas en temas de
manejo de emociones, el cual se podria realizar dos veces al mes para llevar un control y
diagnostico de sus colaboradores, de igual forma se pueden realizar talleres en donde los
colaboradores puedan expresar sus incomodidades o alegrias, fortaleciendo la integracion y

familiarizacion con sus compafieros.

> La institucion debera tomar en cuenta el realizar una rotacion de personal interna, lo
cual beneficiara a los colaboradores y a la empresa; a los trabajadores porque les permitira
conocer habilidades, aptitudes y conocimientos que no creian poseer; ya que muchos solo se
ocupan de su cargo en especifico y del mismo modo a la empresa porque potenciara el
desarrollo del talento humano, en donde se tendra colaboradores mas motivados y felices;

logrando a la vez mayores niveles de productividad.

> Realizar futuras investigaciones considerando una variable mediadora (resiliencia)
y a la vez utilizando nuevos instrumentos de medicion, con la finalidad de comprender en
mayor proporcion los diversos comportamientos y actitudes que se vienen generando en el
desempefio de los trabajadores; no solo de entidades publicas, sino también de privadas,
permitiendo hacer una posible comparacién de los resultados debido a que el clima laboral

para ambas organizaciones se maneja de manera diferente.
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VIII. Anexos

Anexo N°1. Coeficiente Alpha de Cronbach

Tabla N° 23 Coeficiente Alpha de Cronbach para la dimensidn total de inteligencia

emocional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

.853

24

Los reportes del Alpha de Cronbach segun las teorias es de 0.50 para considerar que la

consistencia interna es aceptable, en este caso el instrumento supera esta media en .857,

permitiendo considerar que sus items son homogéneos.

Tabla N° 24 Coeficiente Alpha de Cronbach para la dimension percepcion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

811

8

Se encontrd un Alpha de .811, que se considera un nivel alto en su homogeneidad entre sus

items.

Tabla N° 25 Coeficiente Alpha de Cronbach para la dimension comprension

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

.823

8

Se encontré un Alpha de .823, que se considera un nivel alto en su homogeneidad entre sus

items.
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Tabla N° 26 Coeficiente Alpha de Cronbach para la dimension regulacion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
729 8

Se encontré un Alpha de .729, que se considera un nivel alto en su homogeneidad entre sus

items.

Tabla N° 27 Coeficiente Alpha de Cronbach para la dimension total de desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.849 19

Los reportes del Alpha de Cronbach segun las teorias es de 0.50 para considerar que la
consistencia interna es aceptable, en este caso el instrumento supera esta media en .849,

permitiendo considerar que sus items son homogéneos.

Tabla N° 28 Coeficiente Alpha de Cronbach para la dimension apoyo interpersonal

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,884 9

Se encontré un Alpha de .884, que se considera un nivel alto en su homogeneidad entre sus
items.
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Tabla N° 29 Coeficiente Alpha de Cronbach para la dimension apoyo organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach [N de elementos
507 6

Se encontrd un Alpha de .507, que se considera un nivel aceptable en su homogeneidad entre

sus items.

Tabla N° 30 Coeficiente Alpha de Cronbach para la dimension responsabilidad tarea-puesto

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
728 4

Se encontr6 un Alpha de .728, que se considera un nivel alto en su homogeneidad entre sus
items.
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Anexo N°2. Instrumento de encuesta Inteligencia Emocional

ENCUESTA DE INTELIGENCIA EMOCIONAL PARA LOS TRABAJADORES DEL GOBIERNO REGIONAL
SEXO:  M() F( ) EDAD:

GRADO DE INSTRUCCION: Secundaria completa () Técnico ( ) Universitario () ESTADO CIVIL: Soltero () Casado
() INSTRUCCIONES: Lea cuidosamente cada proposicion y marque con un aspa (x) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.
Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

En donde:

(1) Totalmente en desacuerdo (2) En desacuerdo (3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo (4) De acuerdo (5) Totalmente de acuerdo

65

Presto atencion a mis sentimientos.

Normalmente me preocupo mucho por lo que siento.

Normalmente dedico tiempo a pensar en mis emociones

Pienso que merece la pena prestar atencién a mis emociones y estado de animo.

Dejo que mis sentimientos afecten a mis pensamientos.

Pienso en mi estado de animo constantemente.

A menudo pienso en mis sentimientos.

Presto mucha atencion a cémo me siento.

O XN O W] =

Tengo claros mis sentimientos.

=
o

. Frecuentemente puedo definir mis sentimientos.

[EEN
[N

. Casi siempre sé cdmo me siento.

[y
N

. Normalmente conozco mis sentimientos sobre las personas.

[ERN
w

. A menudo me doy cuenta de mis sentimientos en diferentes situaciones.

[EEN
SN

. Siempre puedo decir como me siento.

[ERN
(62

. A veces puedo decir cuales son mis emociones.

[ERN
»

. Puedo llegar a comprender mis sentimientos.

[N
~

. Aungue a veces me siento triste, suelo tener una vision optimista.

=
[ee]

. Aunque me sienta mal, procuro pensar en cosas agradables.

=
[(e]

. Cuando estoy triste, pienso en todos los placeres de la vida.

N
o

. Intento tener pensamientos positivos aunque me sienta mal.

N
[

. Si doy demasiadas vueltas a las cosas, complicandolas, trato de calmarme.

N
N

. Me preocupo por tener un buen estado de animo.

N
w

. Tengo mucha energia cuando me siento feliz.

N
S

. Cuando estoy enfadado intento cambiar mi estado de animo.




Anexo N°3. Instrumento de encuesta Desempefio Laboral
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ENCUESTA DE DESEMPENO LABORAL PARA LOS TRABAJADORES DEL GOBIERNO REGIONAL

SEXO:M () F( ) EDAD:

GRADO DE INSTRUCCION: Secundaria completa () Técnico ( ) Universitario () ESTADO CIVIL: Soltero () Casado
() INSTRUCCIONES: Lea cuidosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.
Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

En donde:

(1) Totalmente en desacuerdo (2) En desacuerdo (3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo (4) De acuerdo (5) Totalmente de acuerdo

N° ITEM 1 2 3
1 Manifiesto un entusiasmo constante al realizar mi trabajo

2 Muestro un esfuerzo superior al normal en mi trabajo.

3 Muestra disposicién para llevar a cabo tareas que no forman parte de su puesto de trabajo.
4 Ayuda a otros compafieros en la empresa.

5 Coopera con otros compafieros de la empresa.

6 Sigue las normas y procedimientos de la empresa.

7 Asume, apoya o defiende los objetivos de la empresa

8 Ayuda desinteresadamente a otros comparieros de la empresa.

9 Se esmera en favorecer a la Administracion.

10 Mantiene una actitud positiva hacia la Administracion.

11 No se queja de las condiciones de trabajo en la empresa.

12 Comparte informacién con los demas sobre futuros eventos, actividades, acciones, etc.

13 Participa responsablemente en la empresa.

14 Demuestra lealtad a la empresa.

15 Promueve, promociona y defiende la empresa.

16 Demuestra respeto por las normas y politicas de la empresa

17 Consigue la cooperacion y participacion de los compafieros en la actividad diaria de la empresa.
18 Trabaja duro con un esfuerzo superior al normal.

19 Participa responsablemente en reuniones y actividades grupales.

20 Se compromete con su propio desarrollo para mejorar su eficacia personal.

21 Se comporta de forma que beneficie a la empresa

22 Se comporta de forma que beneficie a los compafieros de la empresa

23 Ayuda a los compafieros de trabajo con sus problemas personales

24 Presta servicio 0 ayuda a los usuarios o publico en general, més alla de lo normal

25 Sugiere mejoras en procedimientos, administracion u organizacion

26 Permanece en la empresa a pesar de las dificultades o dureza de las condiciones.

27 Muestra dedicacion en el trabajo




