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PRESENTACION

El presente trabajo de investigacion que tiene por titulo: “inteligencia emocional y
desemperio laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas,
20207, consigno como objetivo determinar la relacién existente entre la variable inteligencia
emocional y desempefio laboral. El estudio cumple con los criterios establecidos en la
UNAJMA y el reglamento de grados y titulos.

Esta investigacion inicia a partir del problema identificada en el Hospital Sub Regional de
Andahuaylas, que en la actualidad la inteligencia emocional viene a ser un factor
determinante para el éxito o fracaso de las organizaciones. Tal es asi, que las entidades
publicas trabajan a base de metas y objetivos institucionales por ende su cumplimiento es
de prioridad, pues de ello depende el cierre de brechas y bienestar de la sociedad. Por lo
tanto, se requiere trabajadores con habilidades necesarias para cumplir las tareas
asignadas de manera eficaz y eficiente. Por tal razon, se realizd este estudio de
investigacion con la finalidad de aportar conocimiento tedrico para la adecuada toma de

decisiones en cuanto a la inteligencia emocional y desempefio laboral.

En el desarrollo de esta investigacion se ha seguido los pasos y procedimientos de la
investigacion cientifica. Se recopil6 la informacion a través de estudio bibliografico para el
marco tedrico, la metodologia pertenece al enfoque cuantitativo, de tipo basica, con un
disefio no experimental y de tipo transeccional correlacional, para la interpretacion de

resultados se utilizé el programa SPSS versién 25.

El resultado obtenido servirh como conocimiento tedérico para los funcionarios del Hospital
Sub Regional de Andahuaylas para la mejor toma de decisiones en referencia a la
inteligencia emocional y desempefio laboral. Asimismo, serd de informacion bibliografica
para trabajos de investigacién posteriores en materia de inteligencia emocional y

desempeiio laboral.
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RESUMEN

La presente investigacion que tiene por titulo: inteligencia emocional y desempefio laboral
del personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020. Tuvo como
objetivo determinar la relaciébn que existe entre la inteligencia emocional y desempefio

laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020.

La metodologia es de enfoque cuantitativo, de tipo basica, nivel descriptivo correlacional,
de disefio no experimental de corte transversal. La poblacién de estudio fue el personal
administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, un total de 86 trabajadores. Para
la muestra se consider6 un total de 78 trabajadores. La determinacion del tamafio de la
muestra es no probabilistica por conveniencia. La técnica utilizada es la encuesta, validada
por juicio de expertos; el instrumento utilizado el cuestionario de tipo de escala Likert que
consta de 26 preguntas distribuidas de 15 preguntas para inteligencia emocional y de 11

preguntas para desempefio laboral.

Para procesar los datos se efectu6 a través del programa de SPSS V25, a la vez se empled
el andlisis descriptivo, fiabilidad del instrumento por Alfa de Cronbach y la correlacion por
coeficiente de Rho Spearman, los resultados se presentan en tablas y figuras estadisticas
segun a los objetivos planteados.

La fiabilidad del instrumento de investigacion segun el alfa de Cronbach da como resultado
el 0.900, que significa muy alta confiabilidad de aplicacion. La contrastacion de hipétesis
general segun el coeficiente del Rho de Spearman fue de (r= 0,461**, p= 0,000<0,05), que
como resultado revela una correlacién positiva moderada entre la inteligencia emocional y
desempeiio laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas,

con el cual se rechaza la hip6tesis nula 'y se acepta la hipétesis alterna.

Por lo tanto, se concluye que de manera estadistica existe una relacién positiva moderada
entre la inteligencia emocional y desempefio laboral, de acuerdo la encuesta realizada al

personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020.

Palabras claves: Inteligencia emocional y desempefio laboral.
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ABSTRACT

The present investigation that has the title: emotional intelligence and work performance of
the administrative staff of the Sub Regional Hospital of Andahuaylas, 2020. Its objective
was to determine the relationship that exists between emotional intelligence and work
performance of the administrative staff of the Sub Regional Hospital of Andahuaylas 2020.

The methodology is quantitative approach, basic type, correlational descriptive level, cross-
sectional non-experimental design. The study population was the administrative staff of the
Sub Regional Hospital of Andahuaylas, a total of 86 workers. For the sample, a total of 78
workers were considered. The determination of the sample size is non-probabilistic for
convenience. The technique used is the survey, validated by expert judgment; the
instrument used the Likert scale type questionnaire consisting of 26 questions distributed
of 15 questions for emotional intelligence and 11 questions for job performance.

To process the data, it was carried out through the SPSS V25 program, at the same time
the descriptive analysis, reliability of the instrument by Cronbach's Alpha and the correlation
by Spearman's Rho coefficient were used, the results are presented in tables and statistical
figures according to the stated objectives.

The reliability of the research instrument according to Cronbach's alpha results in 0.900,
which means very high application reliability. The contrast of the general hypothesis
according to the Spearman's Rho coefficient was (r= 0.461**, p= 0.000<0.05), which as a
result reveals a moderate positive correlation between emotional intelligence and work
performance of the administrative staff of the Hospital Andahuaylas Sub Regional, with
which the null hypothesis is rejected and the alternate hypothesis is accepted.

Therefore, it is concluded that statistically there is a moderate positive relationship between
emotional intelligence and job performance, according to the survey of the administrative

staff of the Andahuaylas Sub Regional Hospital, 2020.

Keywords: Emotional intelligence and job performance.
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INTRODUCCION

De acuerdo a la coyuntura actual el sector salud se ve en la necesidad de mejorar su
desempefio laboral para brindar una atencién de calidad con eficiencia y eficacia a los
usuarios, de esa manera fortalecer su imagen institucional. Por lo que, resulta un factor
fundamental el capital humano para la competitividad, supervivencia y éxito. Con los
cambios constantes en la sociedad generados por el desarrollo de la tecnologia y la
globalizacion, el contexto laboral se ha transformado en virtud a las estructuras
emocionales de los trabajadores que prestan sus servicios en empresas u organizaciones,
por lo que resulta fundamental la correcta aplicacion de la inteligencia emocional para
mejorar el rendimiento laboral. Es por ello, que se exige que los trabajadores sean
competentes en el manejo emocional, en las relaciones interpersonales, adaptacién a los

cambios, para que las relaciones dentro del ambiente laboral se den de manera fluida.

Por consiguiente, surge indagar el estudio de investigacion que se denomina: “inteligencia
emocional y desempefio laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas, 2020”. Que como objetivo principal consigna determinar la relacién que
existe entre la inteligencia emocional y desempefio laboral del personal administrativo del
Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020. El presente trabajo de investigacion se ha

organizado en cinco capitulos.

En el Capitulo I, se describe el planteamiento del problema, se formulan las interrogantes
de investigacion, la delimitacion espacial, temporal y teorica; asi como la justificacion

metodoldgica, tedrica y practica y se plantean los objetivos.

En el capitulo Il, se desarrolla la fundamentacion tedrica de la investigacion, a través de
recopilacion de informacion bibliogréfica, se desarrolla los antecedentes, el marco tedrico

y las definiciones conceptuales.

En el capitulo 111, se describe la metodologia de estudio, con la formulacion de las hipétesis,
la definicion de las variables estudiadas, la determinacién de poblacion y muestra de
estudio, asi como las herramientas de recoleccion de datos e instrumentos de la

investigacion; ademas, se determina los métodos de andlisis de datos utilizados.

16



En el capitulo 1V, se desarrolla los resultados de la investigacion, através de tablas y figuras
estadisticas de acuerdo a los objetivos del estudio, se describe los resultados y se realiza

la contratacion de hipétesis formuladas.

En el capitulo V, se describe la discusién, en funcion a los antecedentes y teorias citadas

sobre las variables estudiadas que sostienen los diferentes autores.

Finalmente, se plantean las conclusiones y recomendaciones para la mejor toma de
decisiones en cuanto a la inteligencia emocional y desempefio laboral. Y se consideran las

referencias bibliograficas y anexos.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

En la actualidad, los estudios indican que en las organizaciones el éxito se
basa en la correcta aplicacion de la inteligencia emocional en orientacién de los
individuos, el capital humano es un factor clave para la competitividad, supervivencia
y éxito en el mercado. Por lo que las emociones de los colaboradores influyen sobre
el desempefio laboral (Danvila y Sastre, 2010). Asimismo, con la creciente evolucién
y los cambios constantes que se presentan en la sociedad generados por el
desarrollo de la tecnologia y la globalizacion, el contexto laboral se ha transformado
en virtud de las estructuras emocionales de los trabajadores que prestan sus
servicios en empresas u organizaciones, con la finalidad de aumentar su

productividad (Carmona, Vargas, Rosas, 2015).

Diferentes prondsticos afirman que la inteligencia emocional ira ganando
mas importancia en el &mbito empresarial, el Foro Econdmico Mundial sefialé que la
inteligencia emocional es una de las diez habilidades méas buscadas en el 2020.
Asimismo, el estudio de Career Builder que involucré a mas de 2600 gerentes de
contratacion, revelé que el 71% valora mas la Inteligencia Emocional que un alto

coeficiente intelectual (Esan, 2019).

Por otra parte, la encuesta de Salud Aon Health Survey, indica que el 96%
de los trabajadores de Europa revela una relacién entre salud y desempefio en el
trabajo. El estrés y la salud mental son las principales preocupaciones para el 63%
de las empresas, ademas el 69% considera la limitacién de presupuesto como el

mayor reto a la hora de implementar las estrategias de salud y bienestar.

Bajo ese contexto, la situacién actual de la Pandemia de COVID 19 obliga a
los trabajadores adaptarse a nuevas formas de vivencia, cambios en el
comportamiento, pensamiento y emociones. Por lo que resulta importancia el manejo

emocional.

Por lo tanto, el mercado laboral exige profesionales con capacidades y
habilidades emocionales adecuadas, capaces de adaptarse a los cambios, con

equilibrio personal y social suficientes para garantizar un buen desempefio.

En América Latina, segun la encuesta de Manpower Group, se tiene la

mayor brecha de habilidades blandas como la inteligencia emocional, mas de cuatro
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de cada diez empresas tienen dificultades para encontrar trabajadores con las
habilidades adecuadas, en Argentina son las mas afectadas con un 59%, en
Colombia el 50% y Pera del 49% (Gestién, 2018).

Asimismo, Racheli (2013), especialista en coaching de la Escuela de
Posgrado de la Universidad del Pacifico, explica que, tras una serie de pruebas
aplicadas a empresas peruanas orientadas a descubrir la importancia de inteligencia
emocional en sus lideres, se demostr6 que contribuye al menos a un 30% del

cumplimiento de sus metas en la organizacion.

De la misma manera Medina (2017) sefala que, en Perd, las empresas
invierten soélo el 30% en capacitaciones para sus trabajadores. El desempefio laboral
viene siendo afectado por el estrés, diversos problemas familiares y por la
incapacidad que tienen los jefes de delegar funciones. El 70% en el pais, tanto de
empresas privadas y estatales sufren de esta enfermedad, sin embargo, son pocas

las firmas que adoptan una solucion al respecto.

Por tal razon, es importante que en las organizaciones se adopten medidas
necesarias relacionado a la gestién emocional para alcanzar una gestion eficiente en
los procesos y servicios que brindan, con ello lograr que el personal esté
comprometido con el trabajo, para desempefiar adecuadamente las funciones

asignadas.

Las instituciones pulblicas trabajan a base de objetivos y metas
institucionales para satisfacer la demanda de la poblacién, por lo que requiere
colaboradores con competencias personales como actitud, habilidades, destrezas y

buena gestiébn emocional.

El Hospital Sub Regional de Andahuaylas es una institucién publica que
brinda servicios de salud, por lo cual requiere colaboradores con habilidades
emocionales capaces de controlarse y adaptarse a nuevos desafios a fin de cumplir
las metas y objetivos institucionales. Actualmente el personal administrativo que
labora en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas en la que se realiza la
investigacion presenta dificultades para adaptarse a nuevas modalidades de trabajo
(trabajo presencia, remoto o mixto), manifiesta incomodidad por los cambios internos
y por la forma de actuar de los funcionarios, existe quejas por los horarios
establecidos, lo que dificulta el buen desempefio y cumplimientos de los objetivos
institucionales. Razén por el cual surge el desarrollo de diferentes emociones las

cuales desfavorecen el desempefio laboral.

19



En ese sentido, teniendo en cuenta los analizados se plantea como

problema analizar que si existe relacion entre la inteligencia emocional y desempefio

laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020.

En consecuencia, en toda institucion y organizacion el manejo emocional

siempre sera una necesidad importante para desempefar puestos de trabajo que

supongan relacién interpersonal y cumplimiento de metas y objetivos.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1.

1.2.2.

Problema general

¢ Cual es la relacion que existe entre la inteligencia emocional y desempefio
laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas, 2020?

Problemas especificos

a) ¢Cual es la relacién que existe entre el componente intrapersonal y
desempeiio laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional
de Andahuaylas, 2020?

b) ¢Cudl es la relacibn que existe entre el componente interpersonal y
desempenio laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional
de Andahuaylas, 2020?

c) ¢Cual es la relacién gue existe entre el componente de adaptabilidad y
desempenio laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional
de Andahuaylas, 2020?

d) ¢Cual es larelacion que existe entre el componente de manejo de estrés
y desempefio laboral del personal administrativo del Hospital Sub
Regional de Andahuaylas, 2020?

e) ¢Cual es larelacién que existe entre el componente de estado de animo
general y desempenfio laboral del personal administrativo del Hospital
Sub Regional de Andahuaylas, 2020?
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1.3. Delimitacion de la investigacion

1.3.1.

1.3.2.

1.3.3.

Delimitacidon espacial

El presente estudio de investigacion se realizd en el Hospital Sub
Regional de Andahuaylas, que se tomé como poblacion de estudio al
personal administrativo, cuyas instalaciones se ubica en el Jr. Hugo Pesce

Pescetto N° 183, Andahuaylas - Apurimac.
Delimitacién temporal

Como refiere Carrasco (2007) “se toma al periodo de tiempo que
lleva la investigacién, con relacion a los hechos, fendmenos y sujetos de la
realidad, y estas pueden ser de uno, dos o mas afios” (p.87). Por lo tanto, la
investigacion se desarroll6 con los datos que corresponden al periodo 2020.

Delimitacion tedrica

En el presente estudio, se consideré como temas principales la
inteligencia emocional y desempefio laboral, en merito a ello se ha
desarrollado las definiciones teoéricas, sus caracteristicas, dimensiones e

indicadores, conforme se consigna en el marco tedrico.

1.4. Justificacion

1.4.1.

1.4.2.

Justificacién metodolégica

Para obtener un trabajo de investigacion confiable y objetiva, se
utilizé los pasos que se siguen en una investigacion cientifica: los métodos,
técnicas y herramientas a fin de obtener los resultados fiables para

responder las interrogantes planteadas como hipétesis.

Por ello, esta investigacion busca aportar conocimiento teérico para
la toma de decisiones en cuanto a la inteligencia emocional y desempefio
laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas, los resultados servirdn como base fundamental para
funcionarios del hospital a fin de mejorar los aspectos principales que se

precisan en los resultados.
Justificacion teorica

A nivel tedrico, se ha seguido los procedimientos de la investigacion

cientifica a través de la recopilacién busqueda y revision bibliografica que
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sustentan las variables estudiadas, las dimensiones e indicadores en cuanto

a la inteligencia emocional y desempefio laboral.

En consecuencia, el presente estudio de investigacion servirh como

referencia para futuras investigaciones relacionados a las variables

estudiadas.

1.4.3. Justificacién practica

Desde lo practico, en la presente investigacion se desarrollé el
andlisis de datos de una situacion real, con el fin recomendar las soluciones
practicas al problema identificado en el Hospital Sub Regional de
Andahuaylas 2020, para que los funcionarios y directivos tomen la mejor
decision para un adecuado desempefio laboral del personal administrativo.
1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo general
Determinar la relacibn que existe entre la inteligencia emocional y
desempefio laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas, 2020.

1.5.2. Objetivos especificos

a) Determinar la relacion que existe entre el componente intrapersonal y
desempenio laboral personal administrativo del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas, 2020.

b) Determinar la relaciébn que existe entre el componente interpersonal y
desempenio laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional
de Andahuaylas, 2020.

c) Determinar la relacion que existe entre el componente de adaptabilidad
y desempefio laboral del personal administrativo del Hospital Sub
Regional de Andahuaylas, 2020.

d) Determinar la relacién que existe entre el componente de manejo de
estrés y desempefio laboral del personal administrativo del Hospital Sub

Regional de Andahuaylas, 2020.
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e) Determinar la relacién que existe entre el componente de estado de
animo general y desempefio laboral del personal administrativo del

Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020.
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2.1. Antecedentes

2.1.1.

CAPITULO Il
FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION

Antecedentes internacionales

a) Ospina (2018), realizdé la siguiente investigacion: “la inteligencia

emocional y el comportamiento organizacional en los servidores publicos

del area administrativa GAD Municipal Santiago de Pillaro en la provincia

de Tungurahua”, en la Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacién

de la Universidad Técnica de Ambato, Ecuador. Tiene como problema

de qué forma la inteligencia emocional influye en comportamiento

organizacional en los servidores publicos del area administrativa del

GAD Municipal Santiago de Pillaro” provincia de Tungurahua.

La investigacion lleg6 a concluir en lo siguiente:

La inteligencia emocional si influye en el comportamiento
organizacional de los servidores publicos del area administrativa del
GAD Municipal Santiago de Pillaro, Provincia de Tungurahua,
evidencidndose problemas en las relaciones interpersonales,
inadecuado clima laboral, barreras en la comunicacion, falta de

empoderamiento.

Los niveles de inteligencia emocional desarrollados por los servidores
publicos del area administrativa del GAD Municipal Santiago de
Pillaro, Provincia de Tungurahua, son bajos, es asi que; 49% de los
servidores encuestados admiten que no reconocen los efectos que
causan sus emociones en el lugar de trabajo, vy 44% de los
encuestados manifiestan que no tienen la capacidad para manejar
adecuadamente los impulsos conflictivos que causan sus emociones,
los datos de la encuesta aplicada expresan que el autoconocimiento,
automotivaciéon y la empatia son las dimensiones que demuestran

carencias considerables.

Los factores que influyen en el comportamiento organizacional de la
institucion son; falta de compromiso con los cargos que se
desempeiian, dificultad para reconocer y manejar las emociones en

el lugar de trabajo, problemas en las relaciones interpersonales de
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trabajo, escaso desarrollo de liderazgo, escasa motivacion laboral,
todo esto desencadena conflictos interpersonales que se ven

reflejados en el clima laboral inadecuado.

b) Aguilar y De Avila (2018), realizo la siguiente investigacion: “Inteligencia
emocional y Engagement (Involucramiento) en el trabajo en servidores
publicos con mandos medios”, en la facultad de psicologia de la
Universidad Nacional Autonoma de México. Consigna como problema:
existe una correlacion entre los niveles de Inteligencia emocional y
Engagement (Involucramiento) en trabajadores del sector servidores
publico que ocupan mandos medios. La metodologia usada es el estudio
correlacional exploratorio, disefio transversal, con una poblacién y

muestra de 50 servidores.
La investigacion llegé a concluir en lo siguiente:

e Con los resultados contrastados con la literatura si permiten proponer
que tanto la inteligencia emocional como el Engagement son
elementos que, en un nivel 6ptimo, pueden fungir como factores
positivos en el desempefio laboral y cumplimiento de objetivos dentro

de un contexto profesional.

e Por un lado, la inteligencia emocional, a partir del autoconocimiento,
autogestion de las emociones y las relaciones interpersonales
provenientes de los procesos de comunicacién propios de una
organizacién, en combinacion con el engagement, orientado a un alto
nivel de involucramiento, compromiso y empefio en la realizacion de
las actividades del puesto de trabajo, situaran a la persona en un
punto idéneo para enfrentar con herramientas Utiles los desafios
laborales tanto técnicos como personales a lo largo de su desarrollo

profesional.

c) Guardiola (2014), realizé la siguiente investigacion: ‘“inteligencia
emocional y desempefio laboral de los directivos del corporativo
adventista del norte de México”, en la facultad de ciencias administrativas

de la Universidad de Montemorelos. Formula el siguiente problema la
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autopercepcion del nivel de inteligencia emocional es predictora de la
autoevaluaciéon del nivel de desempefio laboral de los directivos del

corporativo adventista del norte de México.
La investigacion llegé a concluir en lo siguiente:

e Con el andlisis de los datos obtenidos de la aplicacion del instrumento,
se ha logrado determinar que si existe una influencia positiva y
significativa en nivel alto de la inteligencia emocional sobre el nivel de
desempeiio laboral autopercibido por los directivos. Es decir, si los
directivos logran mantener niveles altos de autocontrol de sus
sentimientos, mantener su motivacion enfocada en los objetivos
institucionales, reconocer las emociones de otros y mantener una
relacion laboral sana con los empleados, podran sostener niveles
altos de desempefio laboral en lo relacionado con la planeacion,

organizacion, direccién y control de su gestién directiva.

2.1.2. Antecedentes nacionales

a) Bayona (2018), realizd la siguiente investigacion: “relacion entre la
inteligencia emocional y el desempefio laboral del personal subalterno
de una institucion Castrense del Peru, 2018”, en la Facultad de Ciencias
Empresariales de la Universidad San Ignacio de Loyola. formula como
problema cual es la relacion que existe entre la inteligencia emocional y
el desempefio laboral del personal subalterno de una institucién
Castrense del Pert, 2018.

La investigacion llegoé a concluir en lo siguiente:

e Con los resultados obtenidos concluye que si existe una relacion
estadisticamente significativa y positiva entre la inteligencia
emocional y el desempefio laboral en el personal subalterno de una
institucion castrense del Peru, 2018. Se rechaza la hip6tesis nula y se

acepta la hip6tesis alterna.

b) Herrera (2016), realiz6 la siguiente investigacion: “La inteligencia
emocional y su relacién con el desempefio laboral de los trabajadores de

la municipalidad Provincial de san Martin, Regién san Martin, 2016”, en
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la facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Peruana Unién.
Plantea como problema: de qué manera la inteligencia emocional se
relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de la

municipalidad Provincial de San Martin, Regién San Martin, 2016.
La investigacion llegé a concluir en lo siguiente:

e Enrelacion al objetivo general formulado, se demostré que existe una
relacién directa significativa (r = 0.729; p < 0,00) entre la inteligencia
emocional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad provincial de San Martin; es decir, cuando mas alta
inteligencia emocional desarrolle el trabajador mejor serd su

desempenio laboral dentro de la Municipalidad.

c) Yabar (2016), realizé la siguiente investigacion: “niveles de inteligencia
emocional y desemperio laboral en el personal de salud administrativo
de la micro Red la Molina - Cieneguilla”, en la facultad de medicina de la
Universidad San Martin de Porres. Consigna como problema de qué
manera la inteligencia emocional se relaciona con el desempefio laboral
en el personal de salud administrativo de la micro Red la Molina —

Cieneguilla.
La investigacion llego6 a concluir en lo siguiente:

e Seguln a los resultados obtenidos el coeficiente de correlacion es de
0.745 correlacion alta, con un nivel de significancia de 0.000 menor
que el nivel esperado (p < 0.05). donde concluye estadisticamente
que existe una relacién entre inteligencia emocional y el desempefio
laboral, segun la percepcion del personal de salud administrativo que

labora en la Micro Red La Molina-Cieneguilla, 2014.
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2.1.3. Antecedentes locales

a) Suca (2018), realizé la investigacion titulada: “Inteligencia emocional y

relaciones interpersonales laborales de los docentes en la Facultad de

Ciencias de la Empresa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas

de Andahuaylas — Apurimac, 2018”.

La investigacion llegé a concluir en lo siguiente:

Segun a los resultados obtenidos, concluye que existe una relacion
positiva moderada, entre inteligencia emocional y las relaciones
interpersonales laborales de los docentes en la Facultad de Ciencias
de la Empresa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas de
Andahuaylas- Apurimac, 2018. El resultado obtenido es de (r =
0,402*, p = 0,015<0,05) que evidencia una correlaciéon positiva
moderada.

b) Arapa (2018), realiz6 la siguiente investigacion: “Gestién del talento

humano y desempefio laboral del personal en la Municipalidad Provincial

de Cotabambas, Tambobamba. Apurimac, 2017”, en la Facultad de

Ciencias de la Empresa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas

de Andahuaylas.

La investigacion lleg6 a concluir en lo siguiente:

Segun a los resultados, en referencia al objetivo general concluye que
la relacién es positiva alta entre la gestién del talento humano vy
desemperio laboral del personal en la Municipalidad Provincial de
Cotabambas, Tambobamba, Apurimac, 2017. El resultado de
coeficiente de correlacién de Spearman es de (r = 0,822**, p = 0,000

< 0,05) que revela que existe una correlacion positiva alta.

¢) Vargas (2018), realiz6 la siguiente investigacion: “Desemperio laboral y

su relacion con la calidad de servicio del personal administrativo en la

UGEL de Andahuaylas, Apurimac — 2018”, en la facultad de Ciencias de

la Empresa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas de

Andahuaylas. Consigna como problema cual es la relacion que existe
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entre el desempefio laboral y la calidad de servicio del personal

administrativo en la UGEL de Andahuaylas, Apurimac — 2018.

La investigacion llego a concluir en lo siguiente

De acuerdo a los resultados obtenido, se llega a concluir que el
coeficiente de correlacion Rho Spearman es de (r=0,765**; p=0,000 <
0,05), que indica que existe una correlacion positiva moderada, es
decir el desempefio laboral se relaciona positivamente con calidad de
servicio en la Unidad de Gestion Educativa Local provincia de
Andahuaylas 2018. Por lo que, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alterna.
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2.2. Marco teorico

2.2.1.

Inteligencia emocional
2.2.1.1. Definicion de lainteligencia

La inteligencia resulta de la asociacion de los términos logos y nous.
Logos que se refiere a recoger, reunir, juntar, elegir, escoger,
enumerar, computar, decir, hablar, y corresponde al desarrollado
en un discurso argumentado. En cuanto a nous, este se relaciona
con la facultad de pensar, reflexionar, meditar, percibir y memorizar.

(Martin citado por Villamizar y Donoso 2013, p.408)

Para Morris y Maisto (2005) la inteligencia “se refiere a la habilidad

o habilidades implicadas en el aprendizaje y la conducta adaptativa” (p.55).

Asi mismo, para Carrion (2001) “la inteligencia es la capacidad de
flexibilizar y adaptar nuestras conductas (externas e internas, pensamientos)
para conseguir aquellos objetivos que nos proponemos. Tal habilidad
incluye la disposicion para beneficiarse de las experiencias, resolver

problemas y razonar con efectividad” (p. 16).

Para Dubrin (2008) la inteligencia es la “capacidad de adquirir y

aplicar el conocimiento, incluyendo la solucién de problemas” (p. 24).

Por lo tanto, se puede afirmar que la inteligencia es la facultad de
conocer, comprender y entender nuestras conductas tanto externas e

internas para lograr los objetivos propuestos.

2.2.1.2. Evolucién del término de la inteligencia emocional

La evolucion de la inteligencia emocional de acuerdo a Mayer y

Salovey citado en Fragoso (2015), se divide en cinco periodos:

Fase 1: La inteligencia y emocién como conceptos separados. Esta
comienza en 1900 y termina en 1970, concuerda con el surgimiento
del enfoque psicométrico de la inteligencia humana donde se inicia
a emplear instrumentos cientificamente elaborados para medir el

razonamiento abstracto.

Fase 2: Los precursores de la inteligencia emocional. Esta etapa

tiene una duracién aproximada de 20 afios, de 1970 a 1990. En
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esta fase surgen dos autores claves como Howard Gardner,
creador de la teoria de las inteligencias mudltiples y Robert
Sternberg, autor de la teoria triadica de la inteligencia basada en el

procesamiento de informacion.

Fase 3: Creacion del concepto segin Mayer y Salovey. Esta fase
comprende tres afios de 1990 a 1993, periodo en el que Mayer y
Salovey en compafiia de otros colaboradores, publican una serie
de articulos sobre la inteligencia emocional. Ademas, mostraron
gue la inteligencia emocional se integra en tres habilidades:
percepcion y apreciacion emocional, la regulacién emocional y la

utilizacion de inteligencia emocional.

Fase 4: La popularizacion del concepto. De 1994 a 1997 la
inteligencia emocional comienza a difundirse rdpidamente tanto en
circulos académicos como no académicos gracias al best seller del

libro de inteligencia emocional de Daniel Goleman en 1995.

Fase b5: Institucionalizacion del modelo de habilidades e
investigacion. Esta etapa comienza a partir de 1998 y adn no
concluye. Se producen un refinamiento del constructo por parte de
Salovey y Mayer quienes pasan de un modelo de tres habilidades
basicas a uno de cuatro: percepciéon y valoraciébn emocional,
facilitacion emocional, comprension emocional y regulacion

reflexiva. (p.114)

Tabla 1

Evolucién del término de inteligencia emocional

Fases Suceso Tiempo

Fase 1 La inteligencia y emocién como conceptos 1900 — 1970
separados.

Fase 2 Los precursores de la inteligencia emocional: 1970 — 1990

¢ Howard Gardner, creador de la teoria

de las inteligencias mdltiples.
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e Robert Sternberg, autor de la teoria
triadica de la inteligencia basada en el

procesamiento de informacion.

Fase 3 Creacion del concepto segun Mayer y Salovey 1990 — 1993

Fase 4 La popularizacion del concepto inteligencia 1994 — 1997
emocional

Fase 5 Institucionalizacion del modelo de habilidadese 1998 — hasta la
investigacion. actualidad

Nota. Se muestra las cinco etapas de la evolucion de la inteligencia

emocional segun Mayer y Salovey (2001).

2.2.1.3. Definicion de la inteligencia emocional

Al respecto Goleman (1998) refiere como aquella capacidad de
autodominio que comprende desde evitar que la angustia interfiera con
nuestra razoén, controlar nuestros impulsos, regular nuestro estado de
animo, automotivarnos, perseverar, prorrogar las gratificaciones y la

habilidad de empatizar e interrelacionarnos con nuestros semejantes.

Asimismo, Bar-On (2014), define como un conjunto de habilidades,
competencias, herramientas y comportamientos emocionales y sociales,
gue determinan cémo de bien percibimos, entendemos y controlamos
nuestras emociones. Y todas estas competencias, herramientas y
comportamientos nos ayudan a entender cOmo se sienten los demas y cémo
relacionarnos con ellos, ademas de hacer frente a obligaciones, desafios y

presion diarios.
Por otra parte, Dubrin (2008) sostiene que la inteligencia emocional:

Se refiere a las cualidades como entender los propios sentimientos,
tener empatia con los demas y regular las propias emaociones para
mejorar la forma de vivir. Una persona con gran inteligencia
emocional podréa participar en comportamientos como evaluar a la

gente, complacer a los demas e influir en ellos. (p.28)

Para Londono (2008) la “inteligencia emocional se relaciona con la

capacidad de reconocer los propios sentimientos, los sentimientos de los
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demas y la motivacion para conducir las relaciones con nosotros mismos y

con los demas adecuadamente” (p. 28).

Asimismo, para Hellriegel y Slocum (2009), “se refiere a lo bien que
un individuo se conduce a si mismo y la forma en que maneja a los demas,

mas que en lo inteligente o capaz es en términos de habilidades técnicas”
(p.48).

Por lo tanto, se puede afirmar que es la capacidad de una persona
para controlar los sentimientos, pensamientos y emociones y de esa forma
motivarnos para llevar las buenas relaciones con nosotros mismos y con los

demas.

Para Robbins y Judge (2013), la inteligencia emocional es aquella
“capacidad para reconocer las emociones propias, entender el significado
de esas emociones y regular las propias emociones segun el modelo de una

cascada” (p. 112).

A continuacion, en la figura 1 se muestra el modelo de cascada

propuesto por Robbins y Judge.

Figura 1

Modelo de cascada de inteligencia emocional

Conciencia Percepcion de las emociones
propiay de los demas

l

. Comprension del significado de
Cognicidn .
— las emociones
v
Estabilidad emocional Regulacién de las emociones
—»

Nota. Modelo en cascada de la IE segun Robbins y Judge, (2013).

Como también, Mayer y Salovey citado por Ivancevich, Konopaske y
Matteson (2006) sostiene la inteligencia emocional “como el manejo de

relaciones e interacciones con los demas” (p.123).
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2.2.1.4. Modelos de inteligencia emocional

Segun Mayer citado en Fragoso (2015) sostiene que los modelos
de inteligencia emocional se clasifican en dos grandes grupos como se

detalla a continuacion:
a) Modelos mixtos

Agrupan diversas habilidades, destrezas, objetivos, rasgos de
personalidad, competencias y disposiciones afectivas. Los dos
modelos mas representativos es el modelo de Goleman y el modelo
de Bar-On.

Modelo de Goleman

Considera a la inteligencia emocional como un conjunto de
cualidades para resolver problemas importantes con éxito entre los
gue se destacan esta la habilidad de auto motivarse y persistir
sobre las desilusiones, controlar el impulso para demorar la
gratificacion, regular el humor; evitar trastornos que disminuyan las
capacidades cognitivas, mostrar empatia y generar esperanza.

Este modelo esta integrado por cuatro dimensiones:

e El conocimiento de uno mismo. Es la capacidad para atender
las sefales internas, reconocer como los sentimientos propios
afectan al desempefo laboral, escuchar la intuiciébn y poder
hablar abiertamente de las emociones para emplear como guia

de accion.

e La autorregulacion. Es la habilidad para el manejo interior de
una persona en beneficio propio y de los demas, las
capacidades que la integran son el autocontrol emocional,

orientacion a los resultados, adaptabilidad y optimismo.

e La conciencia social. Sirven para para establecer buenas
relaciones interpersonales, esta conformada de la empatia y

conciencia organizacional.

e Laregulacion de relaciones interpersonales. Esta se enfoca en
los aspectos de la persuasion e influencia sobre otros, esta
conformada por las habilidades de liderazgo, influencia, manejo

de conflicto, trabajo en equipo y colaboracion.
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Modelo de Bar-On

Es el conjunto de competencias y habilidades que determinan de

como las personas se entienden y comprenden a otros, expresan

sus emociones y enfrentan a las dificultades de la vida cotidiana.

Este modelo esta integrado por 5 dimensiones basicas.

Intrapersonal. Que consiste en tener conciencia de las propias
emociones, asi como de su autoexpresion, las habilidades y
competencias que la conforman son: autoreconocimiento,
autoconciencia emocional, asertividad, independencia vy

autoactualizacion.

Interpersonal. Que consiste en la conciencia social y las
relaciones interpersonales como su punto central, las
habilidades y competencias que la comprenden son: empatia,
responsabilidad social y establecimiento de relaciones

interpersonales satisfactorias.

Manejo de estrés. Comprende el manejo del cambio, las
habilidades y competencias que la integran son: chequeo de

realidad, flexibilidad y resolucion de problemas.

Adaptabilidad. Comprende el manejo y regulacion emocional,
las habilidades que la conforman son: tolerancia al estrés y

control de impulsos.

Humor. Esta se relaciona con la motivacion del individuo para
manejarse en la vida, se integra de las habilidades: optimismo

y felicidad.

b) Modelo de habilidad

De acuerdo a Mayer y Salovey el modelo de habilidad comprende

las cuatro habilidades bésicas de la inteligencia emocional las

cuales son las siguientes:

Percepcion valoracion y expresion de las emociones. Se refiere
a la certeza con la que las personas pueden identificar las
emociones y el contenido emocional en ellos mismos y otras

personas.
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e Facilitacibn emocional del pensamiento. Esta habilidad se
relaciona con el uso de las emociones como una parte de
procesos cognitivos como la creatividad y resolucién de

problemas.

e Comprension de las emociones. Se refiere al conocimiento del
sistema emocional, es decir, a conocer cOmo se procesa la
emocion a un nivel cognitivo, y cémo afecta el empleo de la

informacion emocional en los procesos de razonamiento.

e Regulacion reflexiva de las emociones. Se relaciona con la
capacidad de estar abierto tanto a los estados emocionales
positivos como negativos, reflexionar sobre los mismos y
determinar si la informacién que los acompafa es util sin
reprimirla ni exagerarla, asi como para la regulacién emocional

de las propias emociones y las de otros. (pp. 115 -118)

2.2.1.5. Dimensiones de lainteligencia emocional

De acuerdo al modelo de inventario de Bar-On la inteligencia
emocional y social se agrupan en 15 subcomponentes factoriales los cual es

vista por dos perspectivas diferentes, una sistematica y otra topografica.
Al respecto, Bar On citado en Ugarriza (2001) afirma:

La vision sistémica comprende los cinco componentes
mayores de la inteligencia emocional y sus respectivos
subcomponentes, se relacionan légica y estadisticamente las
cuales son componente intrapersonal, componente interpersonal,
componente de adaptabilidad, componente de manejo de estrés y
componente de estado de animo general. (p.132)

A continuacién, se desarrolla cada uno de los compontes con sus

respectivos subcomponentes:
2.2.1.5.1. Componente intrapersonal (CIA)

Como refiere Gardner citado en Londofio (2008) “es el conjunto de
capacidades que permiten formar un modelo puntual y cierto de nosotros
mismos, asi como la utilizacién de dicho modelo para desenvolvernos de

manera eficiente en la vida (p.29).
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Por otra parte, Bar-On citado en Ugarriza (2001), sostiene como el

area que aglutina los siguientes aspectos:

Comprensién emocional de si mismo. Es aquella habilidad que sirve
para comprender los sentimientos y emociones, diferenciarlos vy

conocer la razén de estos.

Asertividad. Se refiere a la capacidad de un individuo para expresar
sus sentimientos, creencias y pensamientos, sin afectar los

sentimientos de los demas.

Autoconcepto. Es la capacidad para entender, aceptar y respetarse
a si mismo, aceptando los aspectos positivos y negativos, asi como
las limitaciones y posibilidades.

Autorrealizacion. Es la habilidad que consiste en poder realizar lo que

realmente requerimos y disfrutamos de hacerlo.

Independencia. Se refiere a la destreza para auto dirigirse, sentirse
seguro de si mismo de los pensamientos, acciones y ser

independientes emocionalmente para tomar las decisiones. (p.133)

2.2.1.5.2. Componente interpersonal (Cl)

Segun Londofio (2008) el componente interpersonal se refiere a:

La capacidad de entender a otros individuos, interactuar con ellas

y establecer empatia. Comprender que le sucede a otra persona en un

determinado contexto y actuar de manera apropiada en relacién con los

estados de animo, las conductas y los deseos de esa persona. (p.30)

Bar-On citado en Ugarriza (2001), el componente interpersonal

comprende los siguientes componentes:

Empatia. Aquella habilidad para percibir, comprender y valorar los

sentimientos de los demas.

Relaciones interpersonales. Es la capacidad que sirve para
establecer y mantener relaciones agradables que son caracterizadas

por una cercania emocional e intimidad.
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¢ Responsabilidad social. Es la habilidad para demostrar como una
persona gue coopera a si mismo, contribuye y es un miembro

constructivo del grupo social. (p.133)

2.2.1.5.3. Componente de adaptabilidad (CAD)
Este componente relne lo siguiente:

e Solucion de problemas. Que consiste en reconocer y detallar los
problemas cotidianos de la vida, a la vez sirve para generar e

implementar soluciones efectivas.

e Prueba de la realidad. Consiste en evaluar la correspondencia entre
lo que experimentamos (lo subjetivo) y o que en la realidad existe (lo

objetivo).

¢ Flexibilidad. Es aquella capacidad para realizar un ajuste adecuado
de las emociones, pensamientos y conductas a situaciones y

condiciones cambiantes. (Bar-On citado en Ugarriza, 2001, p.133)

2.2.1.5.4. Componente manejo de estrés (CME)
Area que reudne los siguientes componentes:

e Tolerancia al estrés. Es la destreza para soportar eventos adversos,
situaciones estresantes y emociones fuertes sin desmoronarse,

enfrentando activa y positivamente el estrés.

e Control de los impulsos. Consiste en resistir o posponer un impulso
0 tentaciones para actuar y controlar nuestras emociones. (Bar-On
citado en Ugarriza, 2001, p.134)

2.2.1.5.5. Componente estado de animo general
Area que comprende los siguientes componentes:

o Felicidad. Que consiste en sentirse satisfecho con la vida, para
disfrutar de si mismo y de otros y para divertirse y expresar

sentimientos positivos.
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2.2.2.

e Optimismo. Es la Destreza para ver el aspecto mas brillante de la
vida y mantener una actitud positiva, a pesar de las dificultades y los
sentimientos contradictorios. (Bar-On citado en Ugarriza, 2001,
p.134)

Desempeiio laboral

2.2.2.1. Definicion de desempefio laboral

Chiavenato (2009) sostiene que “el desempefio es el
comportamiento del evaluado que presenta la posibilidad de alcanzar los
objetivos formulados. El desempefio constituye la estrategia personal que

escoge el individuo para alcanzar los objetivos” (p. 260).

Asimismo, Motowidlo citado en Palaci (2005) refiere “como el valor
gue se espera que se aporte a la organizacion de los diferentes episodios
conductuales que un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo” (p.
155).

Por otro lado, Robbins y Judge (2013) consideran lo siguiente:

En el pasado, la mayoria de las empresas solo evaluaban la forma
en que los empleados realizaban las tareas incluidas en una
descripcion de puestos de trabajo; sin embargo, los investigadores
ahora reconocen tres tipos principales de conductas que componen

el desempefio laboral:

1. Desempefio de tareas. Describe al cumplimiento de las
obligaciones y responsabilidades que favorecen a la produccién
de un bien o servicio, 0 la realizacion de las tareas

administrativas.

2. Civismo. Se refiere a las acciones que contribuyen al ambiente
psicologico de la organizaciobn, como brindar ayuda a los
demds, aunque esta no se solicite, respaldar los objetivos
organizacionales, tratar con respecto a los compafieros, hacer

sugerencias positivas de alto valor en el lugar del trabajo.

3. Falta de productividad. Se refiere a aquellas acciones que
perjudican de manera activa a la organizacion. Tales conductas

pueden ser como el robo, dafios a la propiedad de la
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organizacion, comportarse de forma agresiva con los

compafieros y ausentarse con frecuencia. (p.555)

A la vez para Murphy citado en Palaci (2005) el desempefio es el
“conjunto de conductas relevantes para los objetivos de la organizacion en

la que se trabaja” (p.156).

2.2.2.2. Factores de desempefio laboral

Arnold, Randall y Cols (2012) desarrollaron los factores de
desempefio laboral propuestos por Campbell y Bartram, que son factores de
gran utilidad para describir el desempefio de los diferentes tipos de
trabajadores.

Tabla 2
Los 8 factores de desemperio laboral propuesto por Campbell y Bartram.

Campbell Bartram

1. Habilidad para la tarea 1. Emprendedor y desempefio
fundamental, especifica del 2. Interacciony presentacion
puesto. 3. Analizar y reportar

2. Habilidad para la tarea no 4. Creary conceptualizar
especificas del puesto 5. Adaptacion y enfrentar

3. Comunicacidn oral y escrita 6. Apoyary cooperar

4. Demostrar esfuerzo 7. Liderazgo y decisién

5. Mantener disciplina 8. Organizar y ejecutar

6. Facilitar el desempefio de
pares/equipo

7. Supervision/liderazgo

8. Decisiones/administracion

Nota. llustra los 8 factores propuestos por Campbell y Bartram segin
Arnold, Randall et al. (2012)

Asimismo, para Flérez (2008) el desempefio esta determinado por

tres factores:

1) El grado de habilidad que la persona tiene para hacer una

determinada tarea (destrezas, habilidades y conocimientos).
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2) La personalidad caracteristica de la persona que va realizar dicha

tarea.

3) El grado de motivacién previo a la ejecucion de trabajo. (p.192)

2.2.2.3. Administracion de desempeiio laboral
Al respecto Mondy (2010) considera lo siguiente:

La administracion del desempefio (AD) es un proceso que conduce
hacia las metas y se enfoca al aseguramiento de que los procesos
organizacionales se realicen oportunamente para maximizar la
productividad de los empleados, de los equipos y en ultima instancia, de la
organizacion. Es un elemento primordial en el logro de la estrategia
organizacional en tanto que implica la medicion y el mejoramiento del valor

de la fuerza de trabajo. (p.238)

2.2.2.4. Evaluacion de desempeiio laboral

La evaluacion de desempefio para las organizaciones es de vital
importancia pues permite determinar y diagnosticar el nivel de competencia

de los trabajadores a favor de desarrollo organizacional.

Segun Louffat (2011) “la evaluacion de desempefio es el proceso
técnico de la administracién del potencial humano que se encarga de medir
sistemética y periddicamente la eficacia y eficiencia del funcionario en el

cumplimiento de sus tareas actuales” (p.121).

Alles (2005) sostiene que el andlisis del desempefio o de la gestion
de una persona es un instrumento para dirigir y supervisar. Entre sus
objetivos principales se sefiala el desarrollo personal y profesional de
colaboradores, la mejora permanente de resultados de la organizacion vy el

aprovechamiento adecuado de los recursos humanos. (p.27)

A la vez Ivancevich, et al. (2006) afirma que la evaluacion de
desempenio laboral consiste en “evaluar y ofrecer retroalimentacién sobre el
desempefio se considera esencial para que el empleado cumpla

efectivamente las obligaciones del puesto” (p.206).

Asimismo, Mondy (2009) considera como:
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Es un sistema formal de revisién y evaluacion sobre la manera en
gue un individuo o un grupo ejecutan las tareas. Un aspecto
fundamental en la definicion es la palabra formal, porque en la
realidad, la administracién deberia supervisar el desempefio de un

individuo de manera continua. (p.239)

Por otra parte, para Gomez, Balkin y Cardy (2008) la evaluacién de
desempefio implica la identificacién, medida y gestién del rendimiento de las

personas de una organizacion.

¢ ldentificacién. Consiste en comprobar qué areas del trabajo deberia
analizar el directivo acerca del rendimiento. Una identificacion
racional y justificable que exige que el sistema de medicion parta del
andlisis del puesto de trabajo.

e Medicion. Es el espacio central del sistema de evaluacion, implica la
realizacién de un juicio sobre la “bondad” o “maldad” del rendimiento

del empleado.

¢ Gestion. Es el objetivo general de cualquier sistema de evaluacion.
La evaluacién deberia ser algo mas que una actividad retrospectiva
gue critica o alaba a los trabajadores por su rendimiento durante el

afio anterior. (p.259)

Figura 2

Elementos para evaluacion de desempefio

Identificacion

\ 4

Medida

!

Gestién

Nota. La figura ilustra los elementos que son necesarios para la evaluacion
de desempefio que comprende la identificacion, medida y gestion del

rendimiento de las personas de una organizacion segun Gomez et al. (2008).

42



2.2.2.5. Objetivos de la evaluacion de desempefio

Un objetivo es ayudar a la direccién a tomar decisiones adecuadas
de recursos humanos en general. Las evaluaciones dan
informacion para tomar decisiones, tales como ascensos,
transferencias y despidos. Las evaluaciones también identifican las
necesidades de capacitacion y desarrollo. Identifican las aptitudes
y competencias de los empleados que son inadecuadas y para las
cuales se pueden desarrollar programas correctivos. Las
evaluaciones también cumplen con el propésito de brindar
retroalimentacion a los empleados acerca de como ve la
organizacion, su desempefio. Ademds, las evaluaciones de
desempefio son la base para asignar recompensas. Es frecuente
gue las evaluaciones del desempefio determinen decisiones tales
como quién obtiene un incremento en su salario por mérito, asi

como otras recompensas. (Robbins y Judge, 2009, p.595)

Para Ivancevich, et. al (2006) el propésito basico de la evaluacion
de desempefio, por supuesto, es obtener informacién sobre el
desempefio laboral. Sin embargo, de manera mas concreta, esa
informacion sirve para diversos fines. Algunos de los mas

importantes son los siguientes:

1. Proveer las bases para la asignacién de recompensas, como
aumentos, ascensos, transferencias, descansos temporales,

etcétera.
2. ldentificar a los empleados con gran potencial.

3. Validar la efectividad de los procedimientos de seleccion de

empleados.
4. Evaluar los programas de capacitacion previos.
5. Estimular el mejoramiento del desempefio.

6. Desarrollar formas de superar los obstaculos y las barreras al

desempeiio.
7. ldentificar las oportunidades de capacitacion y desarrollo.

8. Establecer un acuerdo entre supervisor y empleado sobre las

expectativas de desempefio.
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2.2.2.6. Dimensiones de desempefio laboral
2.2.2.6.1. Eficiencia

Segun la RAE la eficiencia es la capacidad de disponer de alguien

o de algo para conseguir un efecto determinado.

La eficiencia para Koontz y Weihrich, (2013) es definida como “el
logro de los fines con una cantidad minima de recursos” (p.10). Es decir, se

refiere a lograr las metas con la menor cantidad de recursos.

Asimismo, Robbins y Coulter (2014) la eficiencia es “hacer bien las
cosas o lograr los mejores resultados a partir de la menor cantidad de

recursos” (p.8).

Para Fernandez, Rios y Sanchez citado en Rojas (2018) considera
que es la “Expresién que mide la capacidad o cualidad de la actuacién de
un sistema o sujeto econémico para lograr el cumplimiento de un objetivo

determinado, minimizando el empleo de recursos” (p.68).

2.2.2.6.2. Eficacia

La eficacia segun la RAE es definida como la capacidad de lograr
el efecto que se desea 0 se espera. Es decir, la eficacia tiene que ver con

hacer lo apropiado para conseguir un propésito planteado.

Segun Koontz y Weihrich, (2013) “la eficacia es el logro de los
objetivos” (p.10). Vale decir que consiste en alcanzar las metas establecidas

en la empresa.

Para Robbins y Coulter (2014) la eficacia “es hacer las cosas
correctas o realizar actividades de tal forma que se logren los objetivos de

la organizacion” (p.8)

Segun Fernandez, Rios y Sanchez citado en Rojas (2018) la
eficacia es la “capacidad de una organizacion para lograr los objetivos,

incluyendo la eficiencia y factores del entorno”.
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Tabla 3

Diferencias entre eficiencia y eficacia

Eficiencia Eficacia

Enfasis en los medios Enfasis en los resultados

Hacer las cosas de manera Hacer las cosas correctas
correcta

Resolver problemas Alcanzar objetivos

Optimizar la utilizacion de
recursos

Salvaguardar recursos

Cumplir tareas y obligaciones Obtener resultados

Entrenar a los subordinados Proporcionar eficacia a los

subordinados

Nota. muestra las principales diferencias entre eficiencia y eficacia segun
Rojas (2018).

2.2.2.6.3. Productividad

Para Prokopenko (1989) “la productividad se define como el uso
eficiente de recursos trabajo, capital, tierra, materiales, energia, informacién

en la produccion de diversos bienes y servicios” (p.3).

Por otra parte, para Humberto (2010) “la productividad tiene que
ver con los resultados que se obtienen en un proceso o0 un sistema, por lo
que incrementar la productividad es lograr mejores resultados considerando

los recursos empleados para generarlos” (p.21).

Asimismo, para Carro y Gonzalez (2012), “la productividad implica
la mejora del proceso productivo. La mejora significa una comparacion
favorable entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de bienes y

servicios producidos” (p.3).

2.3. Marco conceptual

Adaptabilidad

Capacidad de una persona para adaptarse o ajustarse ante situaciones diversas que

enfrenta como, nuevas situaciones, distinta condicion etc.
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Administracion de desempefio
Es el proceso mediante el cual las organizaciones aseguran que el empleado trabaja

alineado con los objetivos y metas de la organizacion.

Desempefio

Son aquellas acciones o comportamientos desarrollados por los trabajadores de una
organizacién, estan son importantes para alcanzar los objetivos y que pueden ser
medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de

contribucién.

Desempeifio laboral

Es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar las
funciones y tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico
de actuacién, lo cual permite demostrar su idoneidad.

Emocion
Las emociones son aquellos impulsos o reacciones que experimenta una persona
cuando responden a ciertos estimulos como pueden ser la alegria, tristeza, miedo,

ira, etc. Estos estimulos permiten adaptase a una situacion.

Estado de animo
Es el tono sentimental que poseemos en nuestro ser. Comunica como nos sentimos

internamente.

Eficacia
Es hacer las cosas de manera correcta para lograr los objetivos y metas de la

organizacion.

Eficiencia
Es hacer bien las cosas o lograr los mejores resultados a partir de la menor cantidad

de recursos.

Estado de animo
Es la actitud o disposicion final que poseemos, representa nuestro estado interior, es
decir tipo de emocion predominante de una persona en un momento dado. Es una

forma de estar o permanecer.

Evaluacion de desempefio
Es el proceso mediante el cual se estima el rendimiento global del empleado. De tal

manera que se puede medir el rendimiento, la conducta de los profesionales que la
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integran y la obtencién de los resultados de una manera integral, sistematica y

objetiva.

Inteligencia
Es aquella capacidad del ser humano para adquirir y aplicar el conocimiento para

solucionar los problemas.

Inteligencia emocional
Es la capacidad del ser humano para reconocer los sentimientos y pensamientos,
para manejar ciertas situaciones emocionales y tener relaciones adecuadas para

mejorar la productividad con aquellos que nos rodean en la organizacion.

Intrapersonal
Es el conjunto de habilidades y destrezas de un individuo que permiten conocer Iso

aspectos internos de si mismo para desenvolverse de manera eficiente en la vida.

Interpersonal
Es la capacidad de entender a otras personas, interactuar con ellas y establecer
empatia.

Manejo de estrés
Se refiere al control y reduccién de la tension que ocurre en situaciones estresantes,

haciendo cambios emaocionales vy fisicos.

Sentimiento
Se refiere tanto a un estado de &nimo como también a una emocién conceptualizada

que determina el estado de animo.
Productividad

Es el resultado que se obtiene en la aplicacién de ciertas tareas, el cual mejora el
nivel de analisis mas elevado en el comportamiento organizacional. Una empresa es

productiva si logra sus metas al transformar insumos en productos, al menor costo.
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3.1. Hipotesis

3.1.1.

3.1.2.

CAPITULO 1Nl
METODOLOGIA DE INVESTIGACION

Hipotesis general

Existe relacion entre la inteligencia emocional y desempefio laboral del

personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020.

Hipotesis especificas

a)

b)

d)

3.2. Variables

Existe relacion entre el componente intrapersonal y desempefio laboral
del personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas,
2020.

Existe relacién entre el componente interpersonal y desempefio laboral
del personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas,
2020.

Existe relacion entre el componente de adaptabilidad y desempefio
laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas, 2020.

Existe relacién entre el componente de manejo de estrés y desempefio
laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas, 2020.

Existe relacién entre el componente de estado de animo general y
desempeiio laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional
de Andahuaylas, 2020.

Hernadez, Fernandez y Baptista (2014), afirman: “una variable es una

propiedad que puede fluctuar y cuya variacion es susceptible de medirse u observarse”

(p.105).

Asimismo, Carrasco (2007) senala que las variables son “aspectos de los

problemas de investigacion que expresan un conjunto de propiedades, cualidades y

caracteristicas observables de las unidades de analisis , tales como individuos, grupos

sociales, hechos, procesos y fenomenos sociales o naturales”. (p.219)

48



Variable 1: Inteligencia emocional

La inteligencia emocional es un conjunto de competencias, herramientas y
comportamientos emocionales y sociales, que determinan cobmo de bien percibimos,
entendemos y controlamos nuestras emociones. Y todas estas competencias,
herramientas y comportamientos nos ayudan a entender como se sienten los demas
y como relacionarnos con ellos, ademas de hacer frente a obligaciones, desafios y
presion diarias. Bar-On (2014)

Dimensiones:

e Componente intrapersonal

¢ Componente interpersonal

e Componente de adaptabilidad

e Componente de manejo de estrés

e Componente de estado de animo general

Variable 2: Desempefio laboral

El desempefio constituye la estrategia personal que escoge el individuo para
alcanzar los objetivos de la organizacion, Chiavenato (2009).

Dimensiones:
e Eficiencia
e Eficacia

e Productividad
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3.3. Operacionalizacion de variables

Variables Definicién conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores
e Conocimiento emocional de si
La inteligencia emocional es un conjunto Es el conjunto de habilidades mismo
de competencias, herramientas vy que permiten entender las | D1. Componente intrapersonal e Asertividad
. . . . - ¢ Autorrealizacion
comportamientos emocionales y sociales, emociones y el sentimiento « autoconcepto
gue determinan como de bien percibimos, que estas generan, para ¢ Independencia
. . Empatia
entendemos controlamos  nuestras tomar actitudes positivas . * - .
y P D2. Componente interpersonal ¢ Responsabilidad social
emociones. Y todas estas competencias, frente a los problemas. ¢ Relaciones interpersonales
Variable 1: herramientas y comportamientos nos D3. Componentes de ¢ Prueba de la realidad
. . . . : ) e Flexibilidad
Igtgg%ieonnc:r ayudan a entender como se sienten los adaptabilidad « Solucién de problemas
demas y como relacionarnos con ellos. - - -
y D4. Componente de manejo de e Tolerancia al estrés
Bar-On (2014) estrés e Control de impulsos
D5. Componentes de estado de e Optimismo
animo general * Felicidad
S e Habilidad para solucionar
El desempefio constituye la estrategia | El desempefio laboral son las | P1- Eficiencia problemas.
personal que escoge el individuo para | estrategias primordiales que * Nivel de conocimiento
e Grado de responsabilidad
alcanzar los objetivos de la organizacién, | escoge el individuo lograr los del personal P
Variable 2: | Chiavenato (2009). objetivos y metas de la ¢ Nivel de adaptabilidad del
' o trabajador
Desempefio organizacion. - J - -
p o Nivel de calidad de trabajo
laboral o o Establecimiento de metas
D2. Eficacia e Cumplimiento de objetivos
[ ]

Conocimiento dentro del puesto
de trabajo.

D3. Productividad

Responsabilidad
Retroalimentacién
Compromiso

Nota: matriz de Operacionalizacién de variables
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3.4.

Metodologia

La metodologia que se utilizd6 es el método deductivo, es decir recopilar

informacién desde la perspectiva general a lo especifico en relacion a las variables:

inteligencia emocional y desempefio laboral.

3.4.1.

3.4.2.

3.4.3.

Enfoque

El enfoque que corresponde al presente estudio de investigacion

segun su naturaleza es cuantitativo.

Al respecto Hernandez, et al. (2014) refiere que “se utiliza la
recoleccién de datos para probar hipétesis con base a la medicion numérica
y el analisis estadistico, con el fin de establecer pautas de comportamiento

y probar teorias” (p. 4).

Tipo de estudio

Segun su finalidad es bésica, de tal manera que no busca fines
aplicativos inmediatos, solo se describen y dan a conocer los resultados de

la unidad de estudio.

Al respecto Carrasco (2007) refiere como “aquella que no tiene
fines aplicativos inmediatos, solo busca extender y profundizar el
caudal de conocimiento cientifico existente, su objetivo de estudio

constituye teorias cientificas” (p. 43).

Disefio de investigacion
3.4.2.1. Disefio no experimental

El disefio para este trabajo de investigacion es no experimental, por
cuanto se observo situaciones existentes dentro del &mbito de estudio del
Hospital Sub Regional de Andahuaylas, sin manipular de manera deliberada

ninguna de las variables

Hernandez, et al. (2014), afirma que es el “estudio que se realiza
sin la manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan

los fendbmenos en su ambiente natural para analizarlo”. (p.152)
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3.4.2.2. Transeccional - transversal

La presente investigacion es transeccional, debido a que se realizé
el estudio en un momento determinado del tiempo y las mediciones en un

Unico momento, es decir, con la informacion del afio 2020.

Hernandez, et al. (2014), define que “recolectan datos en un solo
momento, en un tiempo Unico. Su propdsito es describir variables y analizar

su incidencia e interrelacion en un momento dado” (p.154).

Asimismo, Carrasco (2007) manifiesta que “se utiliza para realizar
estudios de investigacién de hechos y fenbmenos de la realidad, en un
momento determinado de tiempo” (p.72).

Figura 3

Esquema de disefio transeccionales o transversal

Hechos que se
investigan

] ] | ] | | >

[ [ [ [ [ "
1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005

Suceso del tiempo

Nota: (Carrasco 2007, p.72)

3.4.2.3. Correlacional

El presente trabajo de investigacion se enmarco en conocer la
relaciéon de las variables inteligencia emocional y desempefio laboral,

previamente formuladas las hipotesis.

Hernandez, et al. (2014) sostiene que se “describen las relaciones
entre dos o0 mas categorias, conceptos o variables en un momento
determinado” (p. 158).

El disefio no experimental y descriptiva correlacional, mantiene la

siguiente estructura:
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M r
!

V2
Donde:
M = Muestra
V1 = Inteligencia emocional
V2 = Desempefio laboral
r = Relacion entre las variables de estudio.

Asimismo, Bernal (2010), sefiala que la investigacion correlacional
se desarrolla con la finalidad de dar a conocer o examinar la relacién de dos

0 mas variables.

3.5. Poblaciéon y muestra de

3.5.1.

Poblacion

Segun Carrasco (2007), “es el conjunto de todos los elementos
(unidades de andlisis) que pertenecen al ambito espacial donde se

desarrolla el trabajo de investigacion”. (p. 237)

Por lo tanto, la poblacién esta conformada por hombres y mujeres
gue son el personal administrativo del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas que ocupan diferentes cargos dentro de ella. En total hay 86
personal administrativo segun el reporte de Unidad de Remuneraciones,
Area de Control de Asistencia (funcionario, nombrado y CAS) y Unidad de
Logistica (Locacién de servicio), quienes tienen distintos cargos y funciones,
como también pertenecen a los diferentes regimenes laborales tal como se

muestra en la tabla 4.
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3.5.2.

Tabla 4

Personal del Hospital Sub Regional de Andahuaylas en sus 4 regimenes.

N° REGIMEN TOTAL

1 Funcionarios 09

2 Nombrados (DL. 276) 44

3 CAS (DL. 1057) 08

4 Locacion de servicios 25
Total 86

Nota: Reporte de Oficina de remuneraciones (funcionario, nombrado y CAS)
y Oficina de Logistica (Locacién de servicio), ver anexo 09.

Muestra

Para el presente estudio se empled la muestra no probabilistica.
Segun Hernandez et al. (2014) define como “sub grupo de la poblacion en
la que la eleccién de los elementos no depende de la probabilidad, sino de

las caracteristicas de la investigacion” (p. 176).

Por consiguiente, en este trabajo de investigacion la determinacién
del tamario de la muestra es mediante muestreo intencional o conveniencia,
al respecto Carrasco (2007) indica que “es aquella que el investigador
selecciona segun su propio criterio, sin ninguna regla matemética o
estadistica” (p.245). Por lo tanto, dada las caracteristicas de que poblacién
es pequefia y por la situacion de la Pandemia de COVID-19, del total de la
poblacion que es de 86 personal administrativo (ver tabla 5); para el presente
estudio sélo se consider6 una muestra de 78 personal administrativo que
estan realizando trabajo presencial, remoto y mixto; y no se considero parte
de la muestra a 7 personal administrativo que estan con licencia con goce y
1 personal administrativo que esta con licencia por maternidad, ya que no
se puede conocer con precision la ubicacion para la aplicacion del
instrumento de la investigacion. En tal sentido se resumen en tabla 5 la

muestra considerada.
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Tabla 5

Muestra considerado para la aplicacion del instrumento de investigacion

N° Modalidad de trabajo Total
01 Presencial, mixto y remoto 78 *
02 Licencia con Goce 7
03 Licencia por maternidad 1

* Muestra para aplicacion del Instrumento de
Investigacién

Nota: autoria propia

3.6. Técnica e instrumentos de recoleccién

3.6.1.

Técnicas

Las técnicas utilizadas para el desarrollo y ejecucion de datos en la

presente investigacion son la observacion y la encuesta.
Observacion

Al respecto Hernandez et al. (2014), considera como un “método
de recoleccion de datos que consiste en el registro sistematico, valido y
confiable de comportamientos y situaciones observables, a través de un

conjunto de categorias y sub categorias” (p.252).

Para el presente estudio, la técnica de observacion permitié ver su
comportamiento del personal administrativo que labora en el Hospital Sub
Regional de Andahuaylas en relaciéon a la inteligencia emocional y el

desempefio laboral.
Encuesta

Bernal (2010) refiere que la encuesta “es una técnica de recoleccién
de informacion mas usadas, a pesar de que cada vez pierde mayor

credibilidad por el sesgo de personas encuestadas” (p.194).

Para el presente estudio, la técnica de la encuesta permitié recabar
la informacién necesaria mediante las interrogantes formuladas con relacién

a las variables estudiadas.
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3.6.2.

3.6.3.

Del mismo modo, se usé la encuesta virtual a aquellos
trabajadores que por la situaciébn de la pandemia de Covid 19 estan

realizando trabajo remoto.

Instrumentos

Para el presente trabajo de investigacion el instrumento que se
utilizé para recolectar los datos es el cuestionario de 26 interrogantes
distribuidas por variables y dimensiones. Para el desarrollo del cuestionario
se empleo la escala de Likert.

Arias (2016) define el cuestionario “como la modalidad de encuesta
gue se realiza de forma escrita mediante un instrumento o formato general
en papel contentivo de una serie de preguntas. Se denomina cuestionario
autoadministrado porque debe ser llenado por el encuestado, sin

intervenciones del encuestador” (p. 74).

Escala de Likert

Segun Hernandez et al. (2014), la escala de Likert “consiste en un
conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicio, para medir

la reaccion del sujeto en tres, cinco o siete categorias” (p.238).

Para el presente trabajo de investigacién se considera la siguiente

escala de Likert.

Tabla 6
Escala de Likert
1 2 3 4 5
Munca Casi Nunca Aveces Casi siempre Siempre

Nota: autoria propia
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3.7. Métodos de andlisis de datos
3.7.1. IBM SPSS Statistics 25

Para el presente estudio de investigacion el método de analisis de
datos que se utilizé para el procesamiento, analisis, grafica y tabla es el
SPSS V25.

Al respecto, Castafieda et al. (2010), considera como “un programa
de mayor uso Y facilita a crear un archivo de datos de forma estructurada y
organizada para analizar con diversas técnicas estadisticas. El SPSS
permite capturar y analizar los datos sin necesidad de depender de otros
programas” (p.15).

3.7.2. Alfade Cronbach

Segun Palella y Martins (2010), “es una de las técnicas que permite
establecer el nivel de confiabilidad y la validez, un requisito minimo de un

buen instrumento de medicién presentado con una escala tipo Likert”

(p.162).

Tabla 7

Criterios de decision para la confiabilidad de un instrumento
Rango Confiabilidad (dimensién)
0,81-1 Muy alta
0,61-0,80 Alta
0,41 -0,60 Media*
0,21 -040 Baja*
0-020 Muy baja*

* Se recomienda repetir la validacion del instrumento puesto que es mejor
que el resultado sea mayor o igual a 0,61.

Nota: Palella y Martins, 2010, (p. 169).

3.7.3. Coeficiente de correlacion Rho de Spearman

Para la contrastacion de resultados se empled el coeficiente de Rho
Spearman como una herramienta estadistica apropiado para el andlisis de
las hipotesis planteadas. Segun Hernandez, et al. (2014) define “como

medidas de correlacion para variables en un nivel de medicién ordinal, de tal
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modo que los individuos, casos o unidades de andlisis de la muestra pueden

ordenarse por rangos (jerarquias)” (p. 322).

Tabla 8

Interpretacioén del Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman

Valor Significa

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
09a-099 Correlacion negativa muy alta
07a-089 Correlacion negativa alta

04a-069 Correlacion negativa moderada
02a-039 Correlacion negativa baja

01a-019 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula

0.1a019 Correlacion positiva muy baja
022039 Correlacion positiva baja

0.4a069 Correlacion positiva moderada
0.7a089 Correlacion positiva alta

09a0899 Correlacion positiva muy alta

1

Correlacion positivo grande y perfecta

Nota: Martinez y Campos (2015)
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CAPITULO IV
PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Resultados de lainvestigacion

Se presenta los resultados en tablas y figuras estadisticas de acuerdo al

objetivo del estudio por variables y dimensiones.

4.1.1.

Confiabilidad de instrumento de investigacion segun Alfa de Cronbach

Tabla 9
Fiabilidad de instrumento de inteligencia emocional y desempefio laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,900 26

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

En la tabla 9, el resultado a través de fiabilidad de Alfa de Cronbach
es de 0,900. Lo que significa que el instrumento es de muy alta confiabilidad

de aplicacion.

Tabla 10
Fiabilidad del instrumento de inteligencia emocional

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,825 15

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

Segun la tabla 10, el resultado obtenido es de 0,825 que indica muy
alta confiabilidad del instrumento utilizado en relacién a la inteligencia

emocional.

Tabla 11

Fiabilidad de instrumento de desempefio laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos

,874 11

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

59



4.1.2.

De acuerdo a la tabla 11, el resultado obtenido es de 0,874 que indica
muy alta confiabilidad del instrumento al aplicar el cuestionario en relacién a

desempeiio laboral.

Andlisis de frecuencia de datos generales

Tabla 12
Frecuencia de género del personal administrativo del Hospital Sub

Regional de Andahuaylas

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Femenino 50 64,1 64,1 64,1
valido Masculino 28 35,9 35,9 100,0
Total 78 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

Figura 4
Género del personal administrativo de Hospital Sub Regional de

Andahuaylas

Porcentaje

Femenino Masculino

Genero

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

Segun a la tabla 12 y la figura 4, se muestra que del total de los
encuestados, 50 personal administrativo que es de 64.1% son de género
femenino, 28 personal administrativo que representan el 35.9% son de
género masculino. El cual evidencia que la mayor cantidad de personal
administrativo que labora en el hospital de Andahuaylas es de género

femenino.
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Tabla 13
Frecuencia de edad del personal administrativo del Hospital Sub Regional

de Andahuaylas

. Porcentaj Porcentaje Porcentaje
Frecuencia

e valido acumulado
Meno de 25 afos 5 6,4 6,4 6,4
De 26 a 35 afios 32 41,0 41,0 47,4
Vaélido De 36 a 46 afos 26 33,3 33,3 80,8
De 46 afios a mas 15 19,2 19,2 100,0

Total 78 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

Figura 5
Edad del personal administrativo del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas

a0

Porcentaje

Menosde 25 De26a35afos De3b6adbanos Dedbafosa
afios mas

Edad
Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

En la tabla 13 y la figura 5 sobre las edades del personal
administrativo, se observa que del total de encuestados, el 6.4% (5
trabajadores) son menores de 25 afos, el 41.0% (32 trabajadores) estan
entre 26 a 35 afios, el 33.3% (26 trabajadores) se encuentra entre 36 a 46
afos y el 19.2% (15 trabajadores) estan de 46 a mas afos. El cual indica
que del total de personal administrativo que labora en el Hospital Sub
Regional de Andahuaylas la mayoria pertenece al rango de edad de 26 a 35

afos.

61



Tabla 14
Frecuencia de tiempo de labor del personal administrativo del Hospital Sub

Regional de Andahuaylas

) ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
Menos de un afio 17 21,8 21,8 21,8
De 1 a 4 afos 22 28,2 28,2 50,0
Valido De 5 a 10 afos 13 16,7 16,7 66,7
De 11 a més afios 26 33,3 33,3 100,0
Total 78 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

Figura 6
Tiempo de labor del personal administrativo del Hospital Sub Regional de

Andahuaylas

Porcentaje

Menosdeunafo Deladafios Deb5a10afos De 11 a méas
afos

Tiempo que labora en la institucion

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

De acuerdo a tabla 14 y la figura 6 que corresponde al tiempo de
labor, se muestra que del total de encuestados, 17 encuestados el 21.8%
laboran menor de un 1 afio, 22 encuestados el 28.2% entre 1 a 4 afos, 13
encuestados el 16.7% entre 5 a 10 afios y 26 encuestados el 33.3% mayores
de 11 a mas afios. El cual indica que la mayor cantidad de personal
administrativo que trabaja en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas es

de 11 a mas afos.
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Porcentaje

Tabla 15

Frecuencia de nivel de estudio alcanzado del personal administrativo del

Hospital Sub Regional de Andahuaylas

) ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Secundaria 2 2,6 2,6 2,6
Instituto tecnoldgico 17 21,8 21,8 24,4
Vaélido

Universidad 59 75,6 75,6 100,0
Total 78 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

Figura 7
Nivel de estudio alcanzado del personal administrativo del Hosp
Regional de Andahuaylas

Secundaria Instituto tecnoldgico Universidad

Usted qué nivel de estudio ha alcanzado

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

ital Sub

En la tabla 15 y la figura 7, se observa del total de encuestados el

2.6% (2 trabajadores) han alcanzado nivel de estudio secundaria, el 21.8%

(17 trabajadores) estudiaron instituto tecnologico, el 75.6% (59 trabajadores)

alcanzaron nivel de estudio universidad. Quiere decir que la mayor cantidad

de personal administrativo en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas han

alcanzado nivel de estudio universitario.
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Tabla 16

Frecuencia de condicién laboral del personal administrativo del Hospital

Sub Regional de Andahuaylas

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Funcionario 8 10,3 10,3 10,3
Nombrado 21 26,9 26,9 37,2
Valido Contrato CAS 20 25,6 25,6 62,8
Locacion de servicio 29 37,2 37,2 100,0
Total 78 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

Figura 8

Condicién laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de

Andahuaylas

Porcentaje

Funcionario MNombrado Contrato CAS

Condicién laboral

Locacionde

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

Senvicio

En la tabla 16 y la figura 8 se observa la condicion laboral, que 8

encuestados que representan el 10.3% del total son funcionarios, 21 encuestados

gue representa el 26.9% son nombrados, 20 encuestados que representa el 25.6%

son CAS y 29 encuestados que representa el 37.2% son locacion de servicios.

Quiere decir que la mayor cantidad de personal que labora en el administrativo en

el Hospital Sub Regional de Andahuaylas son de locacion de servicio.
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4.1.3. Frecuencias de datos de variables y dimensiones

Tabla 17
Resultado de frecuencia de la variable inteligencia emocional

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
Nunca 3 3,8 3,8 3,8
Casi Nunca 13 16,7 16,7 20,5
) A veces 25 32,1 32,1 52,6
Valido Casi siempre 25 32,1 32,1 84,6
Siempre 12 15,4 15,4 100,0
Total 78 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

Figura 9

Inteligencia emocional

40

Porcentaje

MNunca Casi Munca Aveces  Casisiempre  Siempre

Inteligencia emocional (agrupado)

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

Enlatabla 17 y la figura 9 se muestra el resultado de la encuesta de
la inteligencia emocional en el personal administrativo del Hospital Sub
Regional de Andahuaylas. Que 25 (personal administrativo) que representa
el 32.1% del total de los encuestados afirman a veces y 25 (personal
administrativo) que representa el 32.1% casi siempre, esto evidencia que el
manejo de inteligencia emocional por parte del personal administrativo a
veces no se da de buena manera, mientras otra parte indica que si tiene
conciencia en entender las emociones y sentimientos propios y ajenos que

les permite tomar actitudes positivas.
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Porcentaje

Tabla 18

Resultado de frecuencia de la dimensién componente intrapersonal

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Nunca 9 11,5 11,5 11,5
Casi Nunca 17 21,8 21,8 33,3

) A veces 20 25,6 25,6 59,0

Valido o

Casi siempre 21 26,9 26,9 85,9
Siempre 11 14,1 14,1 100,0
Total 78 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

Figura 10
Componente intrapersonal

30

(5]
o

Munca Casi Nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Componente intrapersonal (agrupado)

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

En la tabla 18 y la figura 10 se muestra el resultado de componente
intrapersonal. Lo que indican que 21 (personal administrativo) que
representa el 26.9% del total de los encuestados afirman casi siempre y 20
(personal administrativo) que representa el 25.6% a veces, esto evidencia
gue en mayor proporcion del personal administrativo del hospital Sub
Regional de Andahuaylas, se conocen a si mismos y entienden sus
emociones propias, mientras que una proporcion menor poseen un nivel de

conocimiento regular respecto al componente intrapersonal.
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Tabla 19

Resultado de frecuencia de la dimensién Componente interpersonal

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Nunca 4 51 51 51
Casi Nunca 11 14,1 14,1 19,2

A veces 9 11,5 11,5 30,8

Vaélido o

Casi siempre 10 12,8 12,8 43,6
Siempre 44 56,4 56,4 100,0
Total 78 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

Figura 11

Componente interpersonal

Porcentaje

MNunca Casi Munca Aveces  Casisiempre  Siempre

Componente interpersonal (agrupado)

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

En la tabla 19 y la figura 11, se muestra el resultado sobre el
componente interpersonal. Lo que indican que 44 (personal administrativo)
gue representa el 56.4% del total de los encuestados afirman siempre, esto
evidencia en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas la relacion
interpersonal se da de buena manera, es decir son conscientes de los
sentimientos de sus colegas y son capaces de establecer relaciones con

ellos.
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Tabla 20

Resultado de frecuencia de la dimensién componente de adaptabilidad

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje "
valido acumulado

Nunca 3 3,8 3,8 3,8
Casi Nunca 8 10,3 10,3 141
A veces 18 23,1 23,1 37,2

Valido Casi siempre 18 23,1 23,1 60,3
Siempre 31 39,7 39,7 100,0
Total 78 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

Figura 12
Componente de adaptabilidad

Porcentaje

Munca Casi Munca Aveces  Casisiempre  Siempre

Componente de adaptabilidad (agrupado)
Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

En la tabla 20 y la figura 12 sobre componente de adaptabilidad. El
resultado indica que 31 (personal administrativo) que representa el 39.7%
afirman siempre, 18 (personal administrativo) que representa el 23.1% casi
siempre y 18 (personal administrativo) que representa el 23.1% a veces,
esto evidencia que la mayor parte del personal administrativo del Hospital
sub Regional de Andahuaylas son conscientes de los cambios y se adaptan
de manera oportuna, asimismo poseen control de sus propias emociones

para enfrentar las presiones diarias y problemas.
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Tabla 21
Resultado de frecuencia de la dimensién componente de manejo de estrés

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 17 21,8 21,8 21,8
A veces 28 35,9 35,9 57,7
Vvalido Casi siempre 17 21,8 21,8 79,5
Siempre 16 20,5 20,5 100,0
Total 78 100,0 100,0
Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25
Figura 13
Componente de manejo de estrés
40
30
2
[
=
[ }]
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=] 359%
o
10 21,58% 21,8% 20,5%
a
MNunca A veces Casi siempre Siempre

Componente de manejo de estrés (agrupado)

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

En la tabla 21 y la figura 13 sobre el componente de manejo de
estrés. Los resultados indican que 28 (personal administrativo) que
representa el 35.9% del total de los encuestados afirman a veces, 17
(personal administrativo) que representa el 21.8% nunca y 17 (personal
administrativo) que representa el 21.8% a veces, esto evidencia que la
mayor parte del personal administrativo del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas tiene problemas en el manejo de estrés por los diversos

factores que se suscitan.
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Tabla 22
Resultado de frecuencia de la dimensién componente de estado de animo

general

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado

Nunca 17 21,8 21,8 21,8

A veces 22 28,2 28,2 50,0

Valido Casi siempre 23 29,5 29,5 79,5

Siempre 16 20,5 20,5 100,0

Total 78 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

Figura 14
Componente de estado de animo general

Porcentaje

MNunca Aveces Casi siempre Siempre

Componente estado de animo general (agrupado)

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

En la tabla 22 y la figura 14 sobre componente de estado de animo
general. El resultado muestra que 23 (personal administrativo) que
representa el 29.5% afirman casi siempre, 22 (personal administrativo) que
representa el 28.2% a veces, esto evidencia que un gran porcentaje del
personal administrativo del Hospital sub Regional de Andahuaylas poseen
la habilidad para crear momentos positivos, automotivarse y adquirir
compromisos, mientras una parte significativa no tiene buen manejo de

componente de estado de animo general.
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Tabla 23
Resultado de frecuencia de la variable desempefio Laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 1 1,3 13 13
Casi Nunca 5 6,4 6,4 7,7
A veces 17 21,8 21,8 29,5
Valido o siempre 23 29,5 29,5 59,0
Siempre 32 41,0 41,0 100,0
Total 78 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

Figura 15
Desempeifio Laboral

a0

Porcentaje

MNunca Casi Nunca Awveces  Casisiempre  Siempre

Desempefio laboral (agrupado)

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

En la tabla 23 y la figura 15 sobre el desempefio laboral. El resultado
indica que 32 (personal administrativo) que representa el 41.0% del total de
afirman siempre, 23 (personal administrativo) que representa el 29.5% casi
siempre, esto evidencia que el desempefio laboral del personal
administrativo del Hospital sub Regional de Andahuaylas en mayor
proporcion se da de manera adecuada y se cumplen los objetivos

propuestos.
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Tabla 24

Resultado de frecuencia de la dimension eficiencia

. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 2 2,6 2,6 2,6
Casi Nunca 9 11,5 11,5 14,1
A veces 20 25,6 25,6 39,7
Valido Casi siempre 17 21,8 21,8 61,5
Siempre 30 38,5 38,5 100,0
Total 78 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

Figura 16
Eficiencia

Porcentaje

Munca Casi Munca Aveces  Casisiempre  Siempre

Eficiencia (agrupado)
Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

En la tabla 24 y la figura 16 sobre la eficiencia. El resultado indica
gue 30 (personal administrativo) que representa el 38.5% afirman siempre,
20 (personal administrativo) que representa el 25.6% a veces, esto evidencia
gue la mayor parte del personal administrativo del Hospital sub Regional de
Andahuaylas realizan su labor de manera eficiente, optimizando los recursos
disponibles y materiales de manera adecuada, sin embargo otra proporcion
de personal administrativa realiza labor de manera regular por los diferentes

factores que se presenta.
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Tabla 25

Resultado de frecuencia de la dimension eficacia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 3,8 3,8 3,8
Casi Nunca 3,8 3,8 7,7
A veces 15 19,2 19,2 26,9
Valido Casi siempre 25 32,1 32,1 59,0
Siempre 32 41,0 41,0 100,0
Total 78 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

Figura 17
Eficacia

a0

Porcentaje

Munca Casi Munca

Casi siempre

Eficacia (agrupado)

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

Siempre

En la tabla 25 y la figura 17 sobre la eficacia. El resultado indica que

32 (personal administrativo) que representa el 41.0% afirman siempre, 25

(personal administrativo) que representa el 32.1% casi siempre, esto

evidencia que en mayor proporcion el personal administrativo del Hospital

Sub Regional de Andahuaylas cumplen sus deberes y ocupaciones

utilizando adecuadamente los recursos asignados.
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Tabla 26

Resultado de frecuencia de la dimensién productividad

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Nunca 1 1,3 1,3 1,3
Casi Nunca 5 6,4 6,4 7,7

A veces 14 17,9 17,9 25,6

Valido -

Casi siempre 16 20,5 20,5 46,2

Siempre 42 53,8 53,8 100,0

Total 78 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

Figura 18
Productividad

Porcentaje

Munca Casi Nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Productividad (agrupado)
Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

En latabla 26 y la figura 18 sobre la productividad. El resultado indica
que 42 (personal administrativo) que representa el 53.8% afirman siempre,
16 (personal administrativo) que representa el 20.5% casi siempre, esto
evidencia la mayor proporcion del personal administrativo del Hospital Sub
Regional de Andahuaylas cumplen con su labor y mantienen una buena

productividad.
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4.2. Contrastacién estadistica de hipotesis

4.2.1. Contrastacion de hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre la inteligencia emocional y
desempeiio laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas, 2020.

Ha: Existe relacion significativa entre la inteligencia emocional y desempefio
laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas, 2020.

Tabla 27

Correlacion entre inteligencia emocional y desempefio laboral

Inteligencia Desempefio
emocional laboral
(agrupado) (agrupado)
Inteligencia Coeficiente de correlacion 1,000 461"
emocional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de (agrupado) N 78 78
Spearman  pegempefio Coeficiente de correlacién 461" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
(agrupado) N 78 78

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

De acuerdo a la tabla 27, se muestra el resultado de coeficiente de
correlacion de Rho Spearman (r= 0,461**, p= 0,000 < 0,05), con ello se
rechaza la hip6tesis nula y se confirma a un nivel de 99% de confianza que
la inteligencia emocional se relaciona de manera moderada y significativa
con el desempefio laboral del personal administrativo del Hospital Sub
Regional de Andahuaylas, 2020. Es decir, si existe un buen manejo de

inteligencia emocional, aumenta el desempenio laboral o viceversa.
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4.2.2.

Contrastacion de hipotesis especificas
Contrastacién de hipétesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre el componente intrapersonal y
desempeiio laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas, 2020.

Ha.: Existe relacién significativa entre el componente intrapersonal y
desempenio laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas, 2020.

Tabla 28
Correlacién entre componente intrapersonal y desempefio laboral

Componente  Desempefio
intrapersonal laboral
(agrupado) (agrupado)

Componente Coeficiente de correlacion 1,000 A70™
Rho de '(””apef:‘)f)‘a' Sig. (bilateral) . ,000

agrupado
Spearm grup N 78 78
an . Coeficiente de correlacion 470" 1,000

Desempefio laboral )

( do) Sig. (bilateral) ,000

agrupado

arup N 78 78

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

De acuerdo a la tabla 28, se observa que el coeficiente de correlacién de
Rho Spearman es de (r=0,470**, p= 0,000 < 0,05), donde se determina que
se rechaza la hip6tesis nula y se confirma a un nivel de 99% de confianza,
que el componente intrapersonal se relaciona de manera positiva moderada
y significativa con el desempefio laboral del personal administrativo del

Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020.

Contrastacion de hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre el componente interpersonal y
desempeiio laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas,2020.
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Ha: existe relacién significativa entre el componente interpersonal y

desempenio laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas,2020.

Tabla 29

Correlacién entre componente interpersonal y desempefio laboral

Componente Desempefio
interpersonal laboral
(agrupado) (agrupado)
Componente Coeficiente de 1,000 ,336"
interpersonal correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) . ,003
Rho de N 78 78
Spearman Desempeiio Coeficiente de ,336™ 1,000
laboral correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) ,003
N 78 78

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

En la tabla 29, se muestra el valor de coeficiente de correlacién de Rho
Spearman (r= 0,336**, p= 0,003 < 0,05), el cual indica que se rechaza la
hip6tesis nula y se confirma a un nivel de 99% de confianza, que el
componente interpersonal se relaciona de manera positiva baja vy
significativa con el desempefio laboral del personal administrativo del

Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020.

Contrastacion Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacién significativa entre el componente de adaptabilidad y
desempeiio laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas, 2020.

Ha: Existe relacion significativa entre el componente de adaptabilidad y
desempeiio laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas, 2020
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Tabla 30

Correlacion entre componente de adaptabilidad y desempefio laboral

Componente de Desempefio

adaptabilidad laboral
(agrupado) (agrupado)
Componente de Coeficiente de 1,000 ,299™
adaptabilidad correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) . ,008
Rho de N 78 78
Spearman Desempefio Coeficiente de ,299™ 1,000
laboral correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) ,008
N 78 78

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

En la tabla 30, se muestra el valor de coeficiente de correlacion de Rho
Spearman (r= 0,299**, p= 0,008 < 0,05), con el cual se rechaza la hipétesis
nula y se confirma un nivel de 99% de confianza, que el componente de
adaptabilidad se relaciona de manera positiva baja y significativa con el
desempeiio laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas, 2020.

Contrastacion Hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacién significativa entre el componente de manejo de estrés
y desempefio laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional
de Andahuaylas,2020.

Ha: Existe relacion significativa entre el componente de estrés y desempefio
laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas,2020.
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Tabla 31

Correlacion entre componente de manejo de estrés y desempenio laboral

Componente de Desempefio
manejo de estrés laboral
(agrupado) (agrupado)
Coeficiente de 1,000 ,295™
Componente de )
) 3 correlacion
manejo de estrés ) )
Sig. (bilateral) . ,009
(agrupado)
Rho de N 78 78
Spearman Coeficiente de ,295" 1,000
Desemperfio correlacion
laboral (agrupado) Sig. (bilateral) ,009
N 78 78

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

En la tabla 31, se muestra el valor obtenido a través de coeficiente de
correlacion de Rho Spearman (r= 0.295**, p=0,009 < 0,05), con el cual se
rechaza la hipétesis nula y se confirma a un nivel de 99% de confianza, que
el componente de manejo de estrés se relaciona de manera positiva baja y
moderada con el desempefio laboral del personal administrativo del Hospital
Sub Regional de Andahuaylas, 2020.

Contrastacion Hipotesis especifica 5

Ho: No existe relacion significativa entre el componente del estado de animo
general y desempefio laboral del personal administrativo del Hospital Sub
Regional de Andahuaylas, 2020.

Ha.: Existe relacion significativa entre el componente de estado de animo
general y desempefio laboral del personal administrativo del Hospital Sub

Regional de Andahuaylas, 2020.
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Tabla 32

Correlacion entre componente estado de animo general y desempefio

laboral
Componente 5
Desemperio
estado de
o laboral
animo general
(agrupado)
(agrupado)
Coeficiente de 1,000 ,494™
Componente estado correlacion
de animo general Sig. (bilateral) . ,000
agrupado N 78 78
Rho de (agrupado)
Spearman o ”
Coeficiente de ,494 1,000
Desempefio laboral correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) ,000
N 78 78

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25

De acuerdo a la tabla 32, se muestra el valor obtenido del coeficiente de
correlacion de Rho Spearman (r= 0,494**, p= 0,000<0,05), con el cual se
rechaza la hip6tesis nula y se afirma a un nivel de confianza de 99%, que el
componente de estado de animo general se relaciona de manera positiva
moderada y significativa con el desempefio laboral del personal

administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas 2020.
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CAPITULO V
DISCUSION

Esta investigacion tuvo como propésito determinar la relacion que existe entre la
inteligencia emocional y el desempefio laboral en el personal administrativo del Hospital
Sub Regional de Andahuaylas,2020.

Con los resultados obtenidos luego de haber analizado con el programa SPSS V25,
se procedera a realizar la discusion en referencia a los antecedentes, marco tedrico

conforme al problema planteado, objetivos e hipoétesis.

Primero. Respecto al objetivo general: determinar la relacion que existe entre la
inteligencia emocional y desempefio laboral del personal administrativo del Hospital Sub
Regional de Andahuaylas, 2020. Se obtiene un coeficiente de correlacion de Rho
Spearman (r= 0,461**, p= 0,000 < 0,05) donde se rechaza la hip6tesis nula y se afirma a
un nivel de confianza de 99%, que la inteligencia emocional se relaciona de manera
moderada y significativa con el desempefio laboral. Es decir, si existe un buen manejo de

inteligencia emocional, aumenta el desempefio laboral o viceversa.

Dicho resultado es concordante con la investigacion de Yabar (2016) investigacion
que se denomina “niveles de inteligencia emaocional y desempefio laboral en el personal de
salud administrativo de la micro Red la Molina - Cieneguilla”, existe una relacién superior
que como resultado tiene un coeficiente de correlacién de Rho=0,745 correlacion alta entre

la inteligencia emocional y desempefio laboral.

Por otra parte, se relaciona con la investigacion realizada por Herrera (2016) que
lleva por titulo “La inteligencia emocional y su relacion con el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad Provincial de san Martin, Regién san Martin, 2016”,
concluye que si existe una relacién directa significativa (r=0,729; p<0,00) entre la
inteligencia emocional y desempefio laboral. De la misma manera en la investigacion de
Bayona (2018) titulada “relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral del
personal subalterno de una institucion Castrense del Pera, 2018”. Concluye gue existe
relacién estadisticamente significativa y positiva entre la inteligencia emocional vy

desemperio laboral.

En contraste con la teoria de Bar-On (2014), que sostiene que la inteligencia
emocional es el conjunto de herramientas y comportamientos emocionales y sociales, que
determinan como de bien percibimos, entendemos y controlamos nuestras emociones. Y

todas estas competencias, herramientas y comportamientos nos ayudan a entender cémo
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se sienten los demas y cémo relacionarnos con ellos, ademas de hacer frente a
obligaciones, desafios y presion diarios. A su vez Chiavenato (2009) sostiene que “el
desempefio constituye la estrategia personal que escoge el individuo para alcanzar los

objetivos”.

Por lo que, se afirma que la inteligencia emocional desarrollada en el personan
administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020, tiene un grado de relacion

positiva moderada respecto al desempefio laboral.

Segundo. En referencia objetivo especifico 1: Determinar la relacién que existe
entre el componente intrapersonal y desempefio laboral del personal administrativo del
Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020. Se obtiene un coeficiente de correlaciéon de
(r=0,470**, p=0,000<0,05), que significa que existe una relacién positiva moderada y
significativa, es decir a mayor dominio de componente intrapersonal mayor es el

desempefio laboral o viceversa.

Asi en la investigacion realizada por Yabar (2016) que se titula “niveles de
inteligencia emocional y desempefio laboral en el personal de salud administrativo de la
micro Red la Molina - Cieneguilla”’, que como resultado tiene un coeficiente de correlacion
de Rho = 0.695 correlacién positiva moderada entre componente intrapersonal y el

desempefio laboral.

Por otro lado, concuerda con la investigacion de Bayona (2018) titulada “relacion
entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral del personal subalterno de una
institucion Castrense del Perd, 2018”. Que concluye que existe relacion estadisticamente

significativa y positiva entre la inteligencia intrapersonal y el desempefio laboral.

En contraste con la teoria de Bar-On (2014) sostiene que el componente
intrapersonal es aquella que consiste en la comprension emocional de si mismo, tener buen
asertividad y autoconcepto. A la vez Gardner citado en Londofio (2008) considera “como
el conjunto de capacidades que nos permiten formar un modelo preciso y veridico de
nosotros mismos, asi como la utilizacion de dicho modelo para desenvolvernos de manera

eficiente en la vida” (p.29).

Por lo que, afirmamos que el manejo de componente intrapersonal desarrollada en
el personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020; tiene un grado
de relacion positiva moderada respecto al desempefio laboral. Por consiguiente, se afirma
gue a mayor comprension, autocontrol emocional de si mismo influira en mayor desempefio

laboral.
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Tercero. En referencia al objetivo especifico 2: Determinar la relaciéon que existe
entre el componente interpersonal y desempefio laboral del personal administrativo del
Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020. Se obtiene el valor de coeficiente de
correlacion de Rho Spearman de (r=0,336**, p=0,003<0,05), lo que significa que existe una
relacién positiva baja y significativa, es decir a mayor dominio de componente interpersonal

mayor es el desempefio laboral o viceversa.

La misma que concuerda con el trabajo de investigacion de Yabar (2016) que se
titula “niveles de inteligencia emocional y desempefio laboral en el personal de salud
administrativo de la micro Red la Molina - Cieneguilla”, existe una relacién superior que
como resultado tiene un coeficiente de correlacion de Rho = 0.695 correlacion positiva
moderada entre componente interpersonal y el desemperfio laboral.

Asimismo, concuerda con la investigacion realizada por Bayona (2018) titulada
“relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral del personal subalterno de
una institucion Castrense del Pera, 2018”, concluye que existe relacion estadisticamente

significativa y positiva entre la inteligencia interpersonal y el desempefio laboral.

En contraste con la teoria de Bar-On (2014) sostiene que el componente
interpersonal es aquella area que relne empatia, responsabilidad social y relacién
interpersonal. Asi Londofio (2008), considera como “la capacidad de entender a otras
personas, interactuar con ellas y establecer empatia. comprender que le sucede a otra
persona en un determinado contexto y actuar de manera apropiada en relacion con los
estados de animo, las conductas y los deseos de esa persona, resultan de suma utilidad

para comunicarnos efectivamente en nuestra vida diaria” (p.30).

Por lo que, afirmamos que el manejo de componente interpersonal desarrollada en
el personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020; tiene un grado
de relacion positiva moderada respecto al desempefio laboral. Por consiguiente, se puede
indicar que a mayor capacidad para entender a otras personas, interactuar y establecer

empatia el desempefio laboral mejorar4 de manera considerable.

Cuarto. En referencia al objetivo especifico 3: determinar la relacion que existe
entre el componente de adaptabilidad y desempefio laboral del personal administrativo del
Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020. Con el resultado se obtiene un coeficiente
de correlaciéon de (r=0,299**, p=0,008<0,005), lo que indica que existe una correlacion
positiva baja, es decir a mayor dominio de componente de adaptabilidad mayor es el

desempeiio laboral o viceversa.
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Lo que concuerda con Yabar (2016) que en su trabajo titulada “niveles de
inteligencia emocional y desempefio laboral en el personal de salud administrativo de la
micro Red la Molina - Cieneguilla”, existe una relacion superior gue como resultado tiene
un coeficiente de correlacion de Rho=0.685 correlacion positiva moderada entre

componente de adaptabilidad y el desemperio laboral.

Asimismo, concuerda con la investigacion de Bayona (2018) titulada “relacion entre
la inteligencia emocional y el desempefio laboral del personal subalterno de una institucion
Castrense del Peru, 2018”, concluye que existe relacion estadisticamente significativa y

positiva entre la adaptabilidad y el desempenio laboral.

En contraste con la teoria de Bar-On (2014) sostiene que el componente de
adaptabilidad se enfoca en la regulacién emocional, las habilidades que la conforman son:
tolerancia al estrés y control de impulsos. Asimismo, tiene que ver con la gestion y control

de las emociones de manera efectiva con el fin de hacer frente a las demandas cotidianas.

Por lo que, afirmamos que la adaptabilidad desarrollada en el personal
administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020; tiene un grado de relacién
positiva baja respecto al desempefio laboral. Por consiguiente, se puede indicar que a
mayor nivel de adaptabilidad frente a los nuevos cambios permite mejorar el desempenio

laboral.

Quinto. En relacién al objetivo especifico 4: Determinar la relacion que existe entre
el componente de manejo de estrés y desempefio laboral del personal administrativo del
Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020. Se obtiene un coeficiente de correlacién de
(r=0,295**, p=0,009<0,005), lo que significa que existe una correlacién positiva baja y
significativa, es decir a mayor control del estrés mayor sera el desempefio laboral o

viceversa.

Dicho resultado guarda relacion con la investigacion de Yabar (2016) investigacion
gue lleva por titulo “niveles de inteligencia emocional y desempefio laboral en el personal
de salud administrativo de la micro Red la Molina - Cieneguilla”, existe una relacién superior
gue como resultado tiene un coeficiente de correlacion de Rho = 0,645 correlaciéon positiva

moderada entre manejo de estrés y el desempefio laboral.

De la misma manera la investigaciéon de Bayona (2018) titulada “relacién entre la
inteligencia emocional y el desempefio laboral del personal subalterno de una institucion
Castrense del Pert, 2018”, concluye que existe relacién estadisticamente significativa y

positiva entre el manejo de estrés y el desempefio laboral.
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En contraste con la teoria de Bar-On (2014) sostiene que el componente de manejo
de estrés se enfoca en la tolerancia al estrés (habilidad para soportar eventos adversos,
situaciones estresantes y fuertes emociones sin desmoronarse, enfrentando activa y
positivamente al estrés) y el control de los impulsos (habilidad para resistir y postergar un

impulso o tentaciones para actuar y controlar nuestras emociones).

Por lo que, afirmamos que el manejo de estrés en el personal administrativo del
Hospital Sub Regional de Andahuaylas 2020; tiene un grado de relacion positiva baja
respecto al desempefio laboral. Por consiguiente, se puede indicar que a mayor nivel de
soportar eventos adversos, situaciones estresantes y controlar las emociones permite que
el personal administrativo este en buenas condiciones para laborar por ende mejora su

desempefio laboral.

Sexto: Respecto al objetivo especifico 5: Determinar la relacién que existe entre el
componente de estado de animo general y el desempefio laboral del personal
administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020. Con el resultado se
obtiene el valor de coeficiente de correlacion de Rho Spearman (r=0,494**, p=0,000<0,05),
lo cual indica que existe una correlacion positiva moderada y significativa, es decir a mayor

estado de animo general mayor es el desempefio laboral o viceversa.

Asi en la investigacion realizada por Yabar (2016) que se titula “niveles de
inteligencia emocional y desempefio laboral en el personal de salud administrativo de la
micro Red la Molina - Cieneguilla”, que como resultado tiene el valor de coeficiente de
correlacion de Rho Spearman de 0,720 correlacion positiva alta entre componente

intrapersonal y el desempeiio laboral.

Por otro lado, concuerda con la investigacion de Bayona (2018) titulada “relacién
entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral del personal subalterno de una
institucion Castrense del Pert, 2018”, concluye que existe relacién estadisticamente

significativa y positiva entre estado de animo en general y el desempefio laboral.

En contraste con la teoria de Bar-On (2014) sostiene que el componente de estado
de &nimo general se relaciona con la motivacién del individuo para manejarse en la vida,

se integra de las habilidades: optimismo vy felicidad.

Por lo que, afirmamos que el estado de animo general en el personal administrativo
del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020; tiene un grado de relacion positiva
moderada respecto al desempefio laboral. Por consiguiente, se puede indicar que a mayor

nivel de motivacion y optimismo mejora el desemperio laboral.
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CONCLUSIONES

Con relacion al objetivo general, se determina que existe relacion positiva moderada
y significativa entre la inteligencia emocional y desempeiio laboral del personal
administrativo del personal administrativo del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas, 2020. Donde se obtiene como resultado el coeficiente de correlacion
de Rho Spearman (r= 0,461**, p=0,000 < 0,05). Lo que indica que a mayor nivel de
inteligencia emocional presenten el personal administrativo del hospital, mayo nivel
de desempefio laboral demostraran, vale decir, si uno de ellos crece o viceversa la

otra tiene el mismo comportamiento.

Con respecto al objetivo especifico primero, se determina que existe una relacién
positiva moderada y significativa entre el componente intrapersonal y desempefio
laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas,
2020. Dado que el valor obtenido a través del coeficiente de correlacién de Rho
Spearman es de (r= 0,470**, p= 0,000 < 0,05). Lo que indica que a mayor dominio

de componente intrapersonal mayor es el desempefio laboral o viceversa.

Con respecto al objetivo especifico segundo, se determina que existe una relacion
positiva moderada y significativa entre el componente interpersonal y desempefio
laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas,
2020. Donde el valor obtenido a través de coeficiente de correlacion de Rho
Spearman es de (r=0,336**, p=0,000<0,05). Lo cual indica que a mayor dominio de

componente interpersonal mayor sera el desempefio laboral o viceversa.

Con respecto al objetivo especifico tercero, se determina que existe una relacién
positiva baja y significativa entre el componente de adaptabilidad y desempefio
laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas,
2020. El resultado demuestra que el valor obtenido con el coeficiente de correlacion
de Rho Spearman es de (r= 0,299**, p=0,00 < 0,05). Lo cual indica que a mayor
dominio de componente de adaptabilidad mayor es el desempefio laboral o

viceversa.

Con respecto al objetivo especifico cuarto, se determina que existe una relacion

positiva baja y significativa entre el componente de manejo de estrés y el
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desempefo laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas, 2020. Dado que el resultado indica que el coeficiente de correlacién
de Rho Spearman es de (r= 0,295**, p= 0,009 < 0,05). Lo cual indica que a mayor
dominio de componente de manejo de estrés mayor es el desempefo laboral o

viceversa.

Con relacion al objetivo especifico quinto, se determina que existe una relacién
positiva moderada y significativa entre el componente de estado de animo general
y desempefio laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas, 2020. El resultado indica a través de coeficiente de correlacion de
Rho Spearman es de (r= 0,494**, p=0,000 < 0,05). Lo cual indica que a mayor
dominio de componente de adaptabilidad mayor es el desempefio laboral o

viceversa.
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RECOMENDACIONES

En referencia al objetivo general, se recomienda a los funcionarios del Hospital Sub
Regional de Andahuaylas mejorar la inteligencia emocional del personal
administrativo; a través de capacitacion, cursos y/o talleres, con la finalidad de
aumentar los niveles de conocimiento respecto al manejo emocional, por ser un

factor fundamental para el desarrollo personal y laboral.

En referencia al objetivo especifico primero, se recomienda fortalecer las relaciones
interpersonales de los trabajadores, mediante la autoconfianza, asertividad,
autocontrol emocional y autorrealizacion; para desarrollar cambios a nivel
psicolégicos y conductuales, asimismo se debe realizar talleres en temas

mencionados para lograr el autocontrol de uno mismo.

En referencia al objetivo especifico segundo, se recomienda fomentar las relaciones
interpersonales de los trabajadores, a través de circulos de trabajo y/o talleres que
permitan interactuar, establecer empatia y responsabilidad social. A la vez se debe
realizar el trabajo en equipo para contribuir que los trabajadores mantengan una
actitud optima y potenciar la habilidad de relacionarse con los demas, para lograr

mayor nivel de desempefio laboral.

En referencia al objetivo especifico tercero, se recomienda disefiar programas que
proporcionen mayores retos y competencias entre trabajadores para que se
esfuercen en en adaptarse a los cambios y desafios, de esa manera lograr un

eficiente y eficaz desempefio laboral.

En referencia al objetivo especifico cuarto, se recomienda realizar talleres,
videoconferencias, capacitacion por un profesional (psic6logo) que brinde técnicas
y estrategias que permita ampliar el conocimiento y mejora de habilidades en
manejo y tolerancias al estrés, control de los impulsos y toma de decisiones.
Asimismo, fomentar un comportamiento asertivo, relaciones interpersonales y

compafierismo.

En referencia al objetivo especifico quinto, se recomienda que los funcionarios del
Hospital Sub Regional de Andahuaylas, tener mayor énfasis en sus recursos
humanos, pues a través de ello se cumplen las metas y objetivos propuestos. Por

lo tanto, se debe de realizar una inversion en plan de capacitacion de acuerdo al
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area que labora, con la finalidad de mejorar la productividad. Con ello, lograr que
cada personal esté identificado con la institucién de manera optimista y satisfecho.
Asimismo, se debe mantener una buena salud mental para para un desempefio

optimo.
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Anexo 1. Matriz de consistencia de la investigacion

Titulo: Inteligencia emocional y desempefio laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020.

VARIABLES Y
PROBLEMAS OBJETIVOS OBJETIVOS
DIMENSIONES
PROBLEMAS GENERAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: VARIABLE 1:

¢Cual es la relacion que existe entre la

Inteligencia emocional y desempefio

laboral del personal administrativo del

Hospital Sub Regional de Andahuaylas,

2020?

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

- ¢Cudl es relacion que existe entre el
componente intrapersonal y

desempefio laboral del personal

administrativo  del Hospital Sub

Regional de Andahuaylas, 20207

¢Cual relacion que existe entre el
componente interpersonal y

desempefio laboral del personal

administrativo del Hospital Sub

Regional de Andahuaylas, 2020?

- ¢Cual es la relacién que existe entre el

componente de adaptabilidad vy

Determinar la relacién que existe entre la
Inteligencia emocional y desempefio

laboral del personal administrativo del

Hospital Sub Regional de Andahuaylas,

2020.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

- Determinar la relacion que existe entre
el componente intrapersonal vy

desempefio laboral del personal
administrativo del Hospital Sub Regional

de Andahuaylas, 2020.

- Determinar la relacién que existe entre
el componente interpersonal y

desempefio laboral del personal
administrativo del Hospital Sub Regional

de Andahuaylas, 2020.

- Determinar la relacion que existe entre

el componente de adaptabilidad y

Existe relacién entre la Inteligencia

emocional y desempefio laboral del

personal administrativo del Hospital

Sub Regional de Andahuaylas, 2020.

HIPOTESIS ESPECIFICOS:

- Existe relacién entre el componente
intrapersonal y desempefio laboral
del personal administrativo del

Hospital Sub

Andahuaylas, 2020.

Regional de

- Existe relacién entre el componente
interpersonal y desempefio laboral
del personal administrativo del

Hospital Sub

Andahuaylas, 2020.

Regional de

- Existe relacién entre el componente
de adaptabilidad y desempefio

laboral del personal administrativo

Inteligencia Emocional

Dimensiones:
D1: Componente

Intrapersonal

D2: Componente
Interpersonal

D3: Componente de
Adaptabilidad

D4: Componente de

Manejo de estrés

D5: Componente de
Estado de animo

General
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desempefio laboral del personal

administrativo del Hospital Sub

Regional de Andahuaylas, 2020?

- ¢Cudl es la relacién que existe entre el
componente de manejo de estrés y
laboral del

desempefio personal

administrativo  del Hospital Sub

Regional de Andahuaylas, 20207

- ¢Cual relacién que existe entre el
componente de estado de animo
general y desempefio laboral del

personal administrativo del Hospital

Sub Regional de Andahuaylas, 20207

desempefio laboral del personal
administrativo del Hospital Sub Regional

de Andahuaylas, 2020.

Determinar la relacion que existe entre
el componente de manejo de estrés y
desempefio laboral del personal
administrativo del Hospital Sub Regional

de Andahuaylas, 2020.

Determinar la relacion que existe entre
el componente de estado de &nimo
general y desempefio laboral del
personal administrativo del Hospital Sub

Regional de Andahuaylas, 2020.

del Hospital Sub Regional de

Andahuaylas, 2020.

- Existe relacion entre el componente
de manejo de estrés y desempefio
laboral del personal administrativo
del Hospital
Andahuaylas, 2020.

Sub Regional de

- Existe relacién entre el componente
de estado de é&nimo general y
laboral del

desemperio personal

administrativo del Hospital Sub

Regional de Andahuaylas, 2020.

VARIABLE 2:

Desemperfio laboral

Dimensiones:

D1: Eficiencia

D2: Eficacia

D3. Productividad

METODO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

METODO: Deductivo.
ENFOQUE: Cuantitativo.
DISENO: No Experimental —
retrospectiva - transversal.

NIVEL: Descriptivo correlacional.

POBLACION: N= 86 trabajadores
(personal administrativo)
MUESTRA: n =78 trabajadores
(personal administrativo)

TECNICAS:

- Observacion

- Encuesta
INSTRUMENTOS:

- Cuestionario
TRATAMIENTO ESTADISTICO
- Microsoft Excel 2019

- Programa SPSS Version 25
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

Titulo: Inteligencia emocional y desempefio laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020.

Variables Definicién conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores
o ] ) ) ] - e Conocimiento emocional de si
La inteligencia emocional es un conjunto Es el conjunto de habilidades mismo
de competencias, herramientas y | que permiten entender las | D1. Componente e Asertividad
. . | . | . intrapersonal e Autorrealizacion
comportamientos emocionales y | emocionesy el sentimiento que « autoconcepto
sociales, que determinan cémo de bien estas generan, para tomar ¢ Independencia
percibimos, entendemos y controlamos actitudes positivas frente a los e Empatia
D2. Componente e Responsabilidad social
nuestras emociones. Y todas estas roblemas. i X .
) ) P interpersonal ¢ Relaciones interpersonales
Variable 1: competencias, herramientas y s e « Prueba de Ia realidad
Inteligencia comportamientos nos ayudan a entender adéptggl?c?;c?n es de e Flexibilidad
Emocional como se sienten los demas y como ° Soluuon.de problemas
. . D4. Componente de e Tolerancia al estrés
relacionarnos con ellos, ademas de manejo de estrés « Control de impulsos
hacer frente a obligaciones, desafios y —
51 diarias. Bar-On (2014 D5. Componentes de * Optimismo
presion diarias, Bar-On ( ): estado de animo general * Felicidad
. ) ) . ) ¢ Habilidad para solucionar
El desempefio constituye la estrategia | El desempefio son conjunto de problemas.
personal que escoge el individuo para | conductas relevantes para los * Nivel de conocimiento
. L, . o, D1. Eficiencia e Grado de responsabilidad del
alcanzar los objetivos de la organizacion, | objetivos de la organizacion en personal
_ Chiavenato (2009). la que se trabaja » Nivel de adaptabilidad del
Variable 2: trabajador
Desempefio « Nivel de calidad de trabajo
laboral ¢ Establecimiento de metas
D2. Eficacia e Cumplimiento de objetivos

Conocimiento dentro del puesto de

trabajo.

D3. Productividad

¢ Responsabilidad
e Retroalimentacion
¢ Compromiso
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Anexo 3. Matriz del instrumento de recojo de datos

Titulo: Inteligencia emocional y desempefio laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020.

2.2.Responsabilidad
social

7. ¢Ud. es colaborador (a) y cooperador (a)
con sus compafieros (as) de trabajo en
situaciones dificiles?

VARIABLES DE Peso N° DE
DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS O PREGUNTAS ESCALA VALOR
ESTUDIO % ITEMS
1.1. Conocimiento
emocional de si 1. ¢Ud. reconoce sus emociones y las que
mismo origina en su trabajo?
2. ¢Ud. es capaz de expresar abiertamente - Siempre (5)
- Sus sentimientos y pensamientos con
: ‘2 1.2.A . .
Dimension 1. sertividad 5 mucho respeto hacia los deméas en su o
Componente 19.23 trabajo? - Casi siempre
intrapersonal % 4)
VL. 1.3. Autoconcepto 3. ¢Se re_speta y se acepta pers_onal y
profesionalmente en su trabajo?
Inteligencia — -
'genc o 4. ¢Ud. desarrolla aquellas habilidades que A veces (3)
emocional 1.4. Autorrealizacion . .
contribuyen en su trabajo?
1.5. Independencia 5. ¢Ensu _triabajo tiene F:onﬂanza y to!'na - Casi nunca (2)
sus decisiones con cierta autonomia?
6. ¢Es capaz de comprender los
Dimension 2. 2.1.Empatia sentimientos de sus compafieros de - Nunca (1)
componente 11.54 trabajo?
interpersonal % 3
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2.3.Relaciones
interpersonales

8. ¢Ud. es sociable y mantiene buenas
relaciones con sus comparieros (as) de
trabajo?

3.1.Prueba de la

9. ¢Ud. es consciente de los cambios que
suceden en su centro de trabajo?

realidad
Dimension 3. 10.¢ Le resulta facil adaptarse y cambiar de
Componente 3.2. Flexibilidad 11.54 actitud frente a nuevas formas de
de % trabajo?
adaptabilidad i i
11.¢; Para resolver una situacion
3.3.Solucién de problematica, analizas todas las
problemas posibilidades existentes y escoges la
mejor opcion?

_ _ 4.1. Tolerancia al 12.¢Ud. mantiene una actitud positiva ante
Dimensién 4. estrés las tensiones en su centro de trabajo?
Componente 769 _
de manejo de 4.2, Control de ' 13.¢,Ud. es cfslpaz.de controlar sus impulsos
estrés impulsos % ante las situaciones adversas en su

centro de trabajo?
Dimension 5. 14.¢,Ud. es optimista a pesar de las
Componente 5.1. Optimismo circunstancias adversas en su centro de
de estado de 7.69 trabajo?
animo general % . . :
52 Felicidad 15.¢,Ud. se siente satisfecho y disfruta de su
trabajo?

. ., 1.1. Habilidad para ;

V2. D'm_ens'_on 1. solucionarp 15.38 16.¢ Ud. brinda solucién a problemas de - Siempre (5)
Eficiencia problemas % forma acertada en su centro de trabajo? - Casi siempre
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Desempefio
laboral

17.¢Ud. cuenta con los conocimientos

1.2. Nivel de . .

conocimiento necesarios para prestar sus servicios en
su labor que desempefia?

1.3.Grado de . .
responsabilidad 18.¢Cree Ud. que realiza su trabajo con
deliersonal responsabilidad?

1.4.Nivel de . .

- 19.¢Ud. se adapta facilmente a los cambios

adaptabilidad del P
traijador internos que se realiza en la institucion?

2.1. Percepcion del
nivel de calidad de 20.¢,Ud. logra desarrollar su trabajo con
trabajo calidad y eficacia?

i y 2.2. Establecimiento de 21.¢Ud. cree que en su area se establecen
Dl!'nen_smn 2. metas metas adecuadas para cumplir los
Elicacia 15.38 objetivos institucionales?

oy %
2.3. Cumplimiento de 22.¢,Ud. cumple con los objetivos de su area
objetivos y a nivel institucional?
2.4. Conocimiento
dentro del puesto 23.¢Ud. conoce sus funciones a desarrollar
de trabajo. en el puesto que labora?
3.1. Responsabilidad 24.¢Ud. cumple con los horarios de trabajo
. y de la institucion?
Dimension 3. 3.2. Retroalimentacion 11.54 25.¢Ud. dedica tiempo para analizar el
Productividad % avance de su trabajo en la institucion?
3.3. Compromiso 26.¢, Ud. trabaja en equipo para cumplir los

objetivos de la institucion?

(4)

- A veces (3)

- Casi nunca (2)

- Nunca (1)
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Anexo 4. Ficha de validacidn por criterio de jueces o experto

(Universidad Nacional Jos¢ Maria Arguedas

Odentidad y Excelencia para el Tiabajo Productivo y el Desartollo

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO
1.-DATOS GENERALES:

Titulo del trabajo de investigacion:
“Inteligencia emocional y desempeno laboral del personal administrativo
del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020".

11.-DATOS DEL EXPERTO:

Nombres y Apellidos: Olinda Suafa Diaz

Grado Académico: Magister Scientiae en Gestion de Programas Sociales
Fecha: 17/08/2021

111.-OBSERVACIONES EN CUANTO A:

FORMA: (Ortografia, coherencia, redaccion)

IV.-VALIDACION:

Luego de observado el instrumento Procedeno Procede D para su aplicacion

DAS
Ms&?ﬁ‘?.\ B
DOCENTE - DAEH

Sello y Firma del Evaluador
DNI:40101679
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

|l. GENERALIDADES:
Nombres y Apellidos: Sandy Gu" Ien CUba ............................................................

i Magister
Grado Académico: ....... 9. .................................................................................

Fecha: 02.../08 /. 2021

1. OBSERVACIONES:

FORMA:

La presentacion del instrumento es adecuado en su forma.

CONTENIDO: (Referido a la presentacién de los reactivos, al grupo muestral)

Adecuado.

lll. VALIDACION:

Luego de evaluado el instrumento Procede X No Procede para su aplicacion.

Procede para su apliacacion

____________________________________ S
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(Universidad (Nacional Jos¢ Maria Arguedas

Odentidad y Excelencia para el Tiabajo Productivo y el Desarnollo

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO
1.-DATOS GENERALES:

Titulo del trabajo de investigacion:
“Inteligencia emocional y desempeno laboral del personal administrativo
del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020".

11.-DATOS DEL EXPERTO:
Nombres y Apellidos: Erika Loa Navarro

Grado Académico:...Magister en Gestion Publica

111.-OBSERVACIONES EN CUANTO A:

FORMA: (Ortografia, coherencia, redaccion)

IV.-VALIDACION:

Luego de observado elinstrumento Procede| yx po Procede D para su aplicacion

.......................................... EXCEIENTE isusninnmiminmisisavmmsiasmiss s
Joa Navartra
"Mg. E¥ika Loa Navarro

DOCENTE
CLAD: N° 10240

DNI...44170385.........

103



Anexo 5. Fotografias de la aplicacién del instrumento de investigacion
v ) - Sl v

@0 REDMINOTES
QO AlIQUAD Ca

@O REDMINOTE?
QO Al QUAD CAMERA

@0 REDMINOTE 9
QO Al QUAD CAMERA

@0 REDMINOTE 9
QO 48MP QUAD CAMERA

Encuesta al personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas
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Anexo 6. Instrumento de recojo de datos

CUESTIONARIO

Estimado sefior (a):

Le agradezco anticipadamente por su colaboracién en esta investigacion, sus
respuestas seran utlizadas Unicamente para el trabajo de investigacion titulado:
“INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL SUB REGIONAL DE ANDAHUAYLAS, 2020, por
favor no escriba su nombre, es anénimo y confidencial, ya que los resultados seran
manejados solo para la investigacion.

Responda las alternativas de respuesta segun corresponda. Marque con “xX” la
alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

DATOS GENERALES
1.1. Genero
a) Femenino
b) Masculino

—~ ~
~— —

1.2. Edad
a) Menos de 25 afios
b) De 26 a 35 afios
c) De 36 a 46 afios
d) De 46 afios a mas

(
(
(
(

N N N N

1.3. Tiempo que labora en la institucion

a) Menos de un afio ()
b) De 1 a4 afios ()
c) De5al0afos ()
d) De 11 a mas afios ()

1.4. Usted qué nivel de estudio ha alcanzado
a) Primaria ()
b) Secundaria ()
c) Instituto tecnolégico ( )
d) Universidad ()

1.5. Condicion laboral
a) Funcionario
b) Nombrado
c) Contrato CAS
d) Locacion de servicio

N AN SN/
N— N N
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Para evaluar las variables, marcar una “x” en el casillero de su preferencia del item
correspondiente, utilice la siguiente escala:

1 2 3

4

5

Nunca Casi Nunca A veces

Casi siempre

Siempre

V1: INTELIGENCIA EMOCIONAL

N® items Alternativa de respuestas
Dimension: Componente intrapersonal 1 2 3 4 5
1 ¢ Ud. reconoce sus emociones y las que origina
en su trabajo?
¢cUd. es capaz de expresar abiertamente sus
2 sentimientos y pensamientos con mucho
respeto hacia los demas en su trabajo?
3 cSe respeta y se acepta personal y
profesionalmente en su trabajo?
4 cUd. desarrolla aquellas habilidades que
contribuyen en su trabajo?
5 ¢En su trabajo tiene confianza y toma sus
decisiones con cierta autonomia?
Dimension: Componente interpersonal 1 2 3 4 5
6 ¢ Es capaz de comprender los sentimientos de
sus compaferos (as) de trabajo?
¢Ud. es colaborador (a) y cooperador (a) con
7 sus compafieros (as) de trabajo en situaciones
dificiles?
8 ¢ Ud. es sociable y mantiene buenas relaciones
con sus comparfieros (as) de trabajo?
Dimension: Componente de adaptabilidad 1 2 3 4 5
9 cUd. es consciente de los cambios que
suceden en su centro de trabajo?
10 ¢ Le resulta facil adaptarse y cambiar de actitud
frente a nuevas formas de trabajo?
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¢Para resolver una situacion problematica,

11 analizas todas las posibilidades existentes y
escoges la mejor opciéon?
Dimension: Componente de manejo de 5
estrés
12 Ud. mantiene una actitud positiva ante las
tensiones en su centro de trabajo?
¢Ud. es capaz de controlar sus impulsos ante
13 las situaciones adversas en su centro de
trabajo?
Dimension: Componente estado de &nimo
5
general
14 ¢cUd. es optimista a pesar de las circunstancias
adversas en su centro de trabajo?
15 Ud. se siente satisfecho y disfruta de su
trabajo?
V2: DESEMPENO LABORAL
Dimension: Eficiencia 5

¢Ud. brinda solucién a problemas de forma

16
acertada en su centro de trabajo?
¢;Ud. cuenta con los conocimientos

17 necesarios para prestar sus servicios en su
labor que desempefia?

18 ¢Cree Ud. que realiza su trabajo con
responsabilidad?

19 cUd. se adapta facilmente a los cambios
internos que se realiza en la institucion?

Dimension: Eficacia

20 ¢Ud. logra desarrollar su trabajo con calidad y
eficacia?
¢Ud. cree que en su area se establecen metas

21

adecuadas para cumplir los objetivos
institucionales?
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cUd. cumple con los objetivos de su area y a

22 T
nivel institucional?
23 ¢Ud. conoce sus funciones a desarrollar en el
puesto que labora?
Dimension: Productividad 5
24 ¢Ud. cumple con los horarios de trabajo de la
institucion?
25 ¢Ud. dedica tiempo para analizar el avance de
su trabajo en la institucion?
26 JUd. trabaja en equipo para cumplir los

objetivos de la institucion?

GRACIAS POR SU COLABORACION

108



Anexo 7. Solicitud de autorizacion para la ejecucién del instrumento de

investigaciéon

(Universidad Nacional Jos¢ Maria Arguedas

Odentidad y Sxeelencia para e Trabajo Productivo y el Desarnollo

Andahuaylas, 10 de setiembre de 2021
CARTA N° 001-2021-UNAJMA-FCE-EPAE-Tesista/BVM.

Senor (a):

Mc. Anthony C. Torres Gutiérrez
Director Ejecutivo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas

Presente.

Asunto: Solicito autorizacién para realizar encuesta al personal
administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas

De mi especial consideracion:

Es grado dirigirme a usted, para saludarlo cordialmente y mediante el
presente solicitar a su despacho, que se me brinde las facilidades para la
aplicacién de la encuesta presencial y virtual al personal administrativo, por
motivos de estar realizando el frabajo de investigacion titulado: “Inteligencia
emocional y desempeiio laboral del personal administrativo del Hospital Sub
Regional de Andahvuaylas, 2020". Habiendo elegido a su institucion como
objeto de estudio.

Cabe indicar que la encuesta presencial se realizard en cumplimiento
estricto a las normas sanitarias.

Agradeciendo de antemano su consideracién y acciones pertinentes a mi
pedido, para lograr el propdsito que pretendo conseguir.

Sin ofro particular con la cordialidad de siempre me despido de usted
Atentamente,
( @M
R 79 20092}
?}\66;‘*\(‘ \5\‘05'\{? ﬂd\](’c\\/“?
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Anexo 8. Autorizacién para la ejecucion del instrumento de investigacién

Gobierno Regional de Apurimac
Hospital Sub Regional de Andahuaylas

Unidad de Apoyo a la Docencia e Invmtigaci(’m

“Decenio de la Igualdad de oportunidades para mujeres
AhodeImedelPemzwmmlmpelmnaa

AUTORIZACION

Visto el expediente N° 4802 presentado el dia 10/09/2021 a horas 09:12 am
por la plataforma virtual del Hospital Sub regional de Andahuaylas Se
autoriza a realizar la recoleccion de datos del Trabajo de investigacion para
la Obtencion del Titulo profesional Lic. en administracion:

e SR.BLADIMIR VICENTE MAUCAYLLE

Estudiante de la Facultad de Ciencias de la Empresa de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas, con el Tema de Investigacion:
“INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL SUB REGIONAL
DE ANDAHUAYAS ,2020” .

Se expedi la presente autorizacién para poder realizar la recoleccion de Datos
que contribuyan a la elaboracién del presente trabajo de investigacion

Atentamente.

Jefe Unidad §&Investigacién y Apoyo a la Docencia
Hospital Sub Regional Andahuaylas

Jr. Hugo Pesce N° 180, Av. Perii N° 440 - Andahuaylas — Apurimac — Perti Teléfono (083) 42-1020
www.hospitalan ganuaﬂaﬁeuﬂw%__ﬁngasgkﬂmwmmmw
|
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Anexo 9. Relacién de personal administrativo del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas

,ﬂ Gobierno Regional de Apurimac {
LA Hospital Sub Regional de Andahuaylas oo g

A. RELACION DE PERSONAL FUNCIONARIO DEL HOSPITAL SUB REGIONAL
DE ANDAHUAYLAS

0142 DIRECTOR D€ DIRECTOR EJECUTIVO

R HOSPITAL I
® OI70-SUB-DIRECTOR SUB DIRECTORA EJECUTIVA
03 |LECN MCSCOSO CARLOS 25650EFEADEOFICINA | OFICINA DE ADMINISTRACICN
04 |MOLEROIBAREZWUZWARITZA | 25S5JEFEIADEOFICINA | OFKONA DE PLANGAMENTO
05 | GOMEZCASTILLODAVID 0032ASESORIA" | OFICINA DE ASESCRIALEGAL
| s e | ONIDAD BZ RECURS0S
06 | TELLOCUEDAIVAN < |zssoErEmnEUNDID | LIROOE
R b SN0 |56 EFEADEUNDAD | UNIDAD DZ PRESUPUESTO
¢& |CVEDOMELENDEZUSERATO | Z856-JEFEIA DE UNIDAD PRESENCIAL
o2 T ey 'Q
%9 |ROMEROGUTIERREZALBERT | 2585EFE/A DE UNIDADLLP| L PRESENCIAL

B. RELACION DE PERSONAL A
DEL DL. 276 DEL HOSPITA

01 | ALARCON OROSCO GLADYS g UNDADDESCONOMA |1 ont
ARCONURQUZONELDR | S TECHICOR © T} pupap o aLnuacen ﬁM-mmo
BORDA HOSCOSOHERER i?;m';,m,i T | oo e paTRMoNO mm-rumo
CCENTE PEREZ VICTOR RAUL mrl ASESORIA LEGAL LICENGIA CON GOCE

o |ccoccaccormuaiose |t Pt lunioan pe cam ey

06 | cesepes mvenoasowiszr | AUEASOR  uian o ausacen mﬁcﬂ‘ﬁm—

07 | CONDOR! ANCCO YANETH ™ | unioan v PATRIMONO e

08 | CORONADO ARENAS VA aer o |unioap o Econowia o

09 | GALNOO HUAMAN WILBER ELIO W mbuﬁflano EESCN ~TURNO

0 g%wu m&c UNIDAD CE CAUDAD R

Jr. Hugo Pasce N? 180 - Andahuaylas - Apurimac Teléfono (083) 42-1985
hilphesgialandaryavias gob pof

& i
e LA S et

=
e rr oy sos.
L Runiida Rojos ponies
TIMES
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Gobierno Regional de Apurimac {x
Hospital Sub Regional de Andahuaylas

¢ Apurvac

TOITECNCOR FRESTNCIAL - TURRG ]
1 |carcaswveraswuRo s |4l UNDAD DE ALMACEN Sy
12 | GonzaLes HAGCUEHUA BLVIS égi?g:&%"“ OFICINA DE PLANEAMIENTO | LICENCIA CON GOGE
GRIVALDO HUAYANCA CARLGS | 0741-AGIST, PRESENGIAL - TURND
B | weusto ADMINIST. | UNDADDEECONOMA. | yania
CNICQUA LNDAD DE RECURSCS PRESENCIAL - TURNO
. | GUIZADO0S000 JAME ADMINIST. | HUMAIOS MARANA
ZTOAUK DE 55T, PRESTNGIAL - TUAND
15 |GUnERREZBANCFOGBNARO |Gl CONTROLDE ASISTENCIA | Frtl
TERREZ CARRESCO CARLOS | Z505-AUKUAR PRESEINGAL  TURND
L PR ACMINISTRATIVD | UNIDAD CEESTADIETICA | agapys
12 s NICOA
57 | HEARERA PASTOR FIELIA Acmumignsr. |6° LICENCIA CON GOCE
Z0-TECNCOA PRESENCAL-TURND
18 | HUAMANI OZ0A ANA s DIRECCONEJECUTVA | Lach
TZ0EAGST TEC: PRESENCEL - TURND
1 |HUARCAYA LAURA GLORIA it [unpapoeEconouih | | e
d 2ESTECNC PRESENGIAL - TURND
20 |HUAYLLA LEGUIA FREDY Rlader UNIDAD BE PRESUPUESTO |1 1CH)
20 | MAKANI GOYZUETA VAILFREDG ;ﬁmcu-mmo
MENESES CUISPE AMABLE mgs:&cm-mnno
Bt
7 |MOSCOSO VASQUEZ SLVA v
OSORIOGUTERREZRENE | |Gty i e
FANPAS CARDENAS VANESA | 2688 FRESNCALTURO |
ROSHERI : MARANA
SEITECH ESENGAL - TURD
2 |PaucarconzaesocTavo |4 e
e
27 | FECEROS CE LA CRUZ ROBERTO ADMINIST. | LICENCIA CON GCCE
LICENCIAPCR
28 |FEREZDELACRUZELIZABETH | 4o UNIDAD DZ ESTADISTICA [ 1o v
20 | CUINTANA SAENZ JCRGE FELIX m:‘mlsr“m" UNIDAD DE ALMACEN TRABAJO REMOTO
, TS TECNIOOR >
% | QUSPEROUANJORGEDAVD | S B! LICENGIA CON GOCE
s TGS TECNICOA PRESEICIAL - TURND
31 |ROJMSRICS GZ0RGNOOSE | apuicr| UNIDAD DE CAA ey
: 1530 TECNICG/A EN , SENCIAL - TURN
1 | TARCOLATCARE RENE s UNDADDEECCNOUA  [rnconlt 0
| VGARTE VALOTA TULR TRATECNICOR — |UNDADDEARCAIVD | PRESENCIAL - TURNO
ESPERANZA ADMINIST. 1 CENTRAL MARANA
5 AUKLIAR SRESENCIAL - TURNO
34 |URQUZDGODOYUANJESUS  |2pemibic o |UNDADDEPATRMONO | yiinius
. ST DEASZO0RE | PRESENCIAL-TURNO
35 | VALDVIAVALOMA ERIKA LUANA | 07013084001 | Tt b i
. VENERO NAVARRO FLOR DE 2660-TECNICOVA UNDAD DE PRESENCIAL - TURNQ
ROSI0 ADMINIST.| REMUNERACIONES MARANA
A Takl {0&3) 421985

Ir. Hugo Pesca NF 150 - Andahuaylas -
hiip:#asptatzndahuavias qob cef

:‘ f(igffs

"’cf,fgm i ﬂv) Monm
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Gobierno Regional de Apurimac
Hospital Sub Regional de Andahuaylas oo

FALIAR VENTURA ANERICO | Z505-AUNIIAR PR V=T
I | camios ADUNSTRATIVO | UWPADDEESTADISTICA |y qays
38 | ZANORAGUTIERRZZLUDMIA | CG01CONTADORIA| | UNIDADDE ECONOMIA | TRABRJOMIXTO
TR TECHICOR PRESECAL. TUR |
39 |ALLCCA RMASOCE ENVER oy UNDADDELOGSTICA [/
ALVAREZ GUERRERQ SILVIA 2505-AUXIAR PRESENCUAL - TURND
O | aRoRs AOMNSTRATIVD | UNIDADDEECONOMIA 1 uqans
TAUX OE PRESENGUAL - TURND
o |cRmznowTes wRicaReN [ IST SR UNDADDE ESTADISTICA [, 1 e
TEE1Z5P. ADMINIST, | UNIDAD DE PRESENGIAL - TURND
ROJAS MONTES RUNILDA | REMUNERACIONES MASANA
TS JEEADEL | OFIGNADE ORGANOOE | PRESENGIL - TURND
EAAVEDRA ROBLES SLVESTRE |G CONTROL MASENA
. WILCA CUADALUPE MANUEL EG-TECNICOA PAD PRESENCIAL - TURND
ANORES ADMINST. | N MASANA

C. RELACION DE PERSONAL CONTRATADO BAJO DL. 1057 CAS DL. 276 DEL
HOSPITAL SUB REGIONAL wmﬂu AYLA

o1 PRESENCIAL - TURND

3 MARANA

HEREDIA NAVIDESLUCY

2 | paReARTA LICENCIA CON GOCE
v |VEZARES BENITES RV PRESENCIAL - TURNO

EWLIO MARANA
™  |OUSPEPEREZAICARDO  |INGENIERADE SISTEMAS | UNIDADDEESTADISTICH | Prizsh il - TURNG
. TECHICO COMPUTAGION PRESENCIAL - TURNO

05 |VARGASZARATEYOLANDA | IECHICOCON UNIDADDESEGUROS [ Paeoeh
VILLERA ASCUE MARIO PRESENCIAL - TURNO

b [ ASSTENTE PROFESIONAL | UNIDADDE TELESALUD | Praech
CARDENAS ROMERD KARNY UNIDAD DERECURSOS | PRESENCIAL - TURND

o7 FIORELLA TECNICO ADMINISTRATIVO HUMANOS MASANA
08 |PACHECOPEDRAZACATTY |SECRETARIA UNIDAD DE OSSTETRIC | LICENCIA CON GOCE

o LAS VACACIONES ESTAN SUSPENDIDAS POR ESTRICTA NECESIDAD
DE SERVICIO.

@

/ r//:“,

/&,
e wmanniden

ALIPONSARLE 06

Jr. Hugo Pesca N7 180 - Andahuaylas = Apurimac Teléfono (083) 42-1565
http:hespitalandahuaytas, ool pal
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Gobierno Regional de Apurimac L )
Hospital Sub Regional de Andahuaylas e T

Se Apurimac

D. RELACION DE PERSONAL BAJO MODALIDAD DE LOCACION DE SERVICIO
DE HOSPITAL SUB REGIONAL DE ANDAHUAYLAS

. MODALIDAD
N° | APELLIDOSYNOMBRE | FORMACION | opovicio DONDE LABORA DE
ACADEMICA
TRABAJO
1 | GUNERREZPORRASYUDY | TECNICO NFORMATICO | MANTENIMIENTO PRESENCIAL
2 | NAVARRO CRUZ JANE g‘ggﬁgmm“‘ DE  ESTADISTICA- NODO PRESENCIAL
3 | CARDENAS GUZMANYENY | TECNICO NFORMATICO | ESTADISTICA - ADMISION GENERAL | PRESENCIAL
4| HUAMANI CERON HEYDI TECNICO NFORMATICO | ESTADISTICA - ADMISION GENERAL | PRESENCIAL
5 | OSCCO RINCON LACKNIT TECNICONFORMATICO | ESTADISTICA - ARCHIVODE HCL | PRESENCIAL
B | ROJAS VARGAS BARINA CONTADOR UNIDAD DE LOGISTICA PRESENCIAL
7 | URBANOMUCHAELIZABETH | COTIZADOR UNIDAD DE LOGISTICA PRESENCIAL
T el BACHILLER UNIDAD DE LOGISTICA PRESENCIAL
0 | FLORES CONDORINELIDA | CONTADOR UNIDAD DE LOGISTICA PRESENCIAL
10 | LOAYZA LAUPA YUDIT BACH, ADMINISTRACION | UNIDAD DE LOGISTICA PRESENCIAL
KEWN JHOVAT ESPINOZA z TAGEN INSTITUCIONAL -
i [ RELACIONISTAPUBLICA [ IecEr I PRESENCIAL
. TECNICOEN
12 [RIOSGOMEZGRACEDANA |(ECNEOEN ADMMISTRACION-SECRETARIA | PRESENCIAL
TECNICOEN

13 | FARFAN CUMPA 0DALIS CoRTACON CUERPO MEDICO PRESENCIAL

FLANEAMIENTO - APOY0
14 | PEREZ CURO YESSICA BACH. CONTABILIDAD | FLANEAMENTO- PRESENCIAL
15 | PEREZ CHANGANAKINLTON | RACIONALIZADOR PLANEAMIENTO - RACIONALIZADOR | PRESENCIAL
16| ROMAN ARAPA BEATRIZ CONTADORA OCI-APOYO ADMINISTRATIVO | PRESENCIAL

ECONOMIA - APOYO
17 |VILLCASLOAYZARUDYLIDA |BACHILLER e i PRESENCIAL

ECONOMIA - APOYO
18 |HUARCALLAMALLQUIEDTH | BACHILLER e Lk PRESENCIAL
10| SECCE PEREZ JUAN VAN LIC. ADMINISTRACION | RECURSOS HUMANOS PRESENCIAL
0 | RONAMARIA | TECNICOCONTABLE | RECURSOS HUMANOS PRESENCIAL
21 | NAJARRO CESPEDESERIKA | ASIST. ADMINISTRATIVO | ASESORIA LEGAL PRESENCIAL
22| VERA CHUQUIHUAYTA PAMELR | CONTADORA UNIDAD DE PATRIMONIO PRESENCIAL
73 | YOVANAPASTORVILCHEZ | LIC. ADMINISTRACION | MESA DE PARTES-DRECCION PRESENCIAL
2 :‘J&’}é‘r‘g@m CESAR TEC. INFORMATICO CONTROL DE ASISTENCIA PRESENCIAL
25 | PORRAS OSEDAGAMALEL | ABOGADO RR HR-RESOLUCIONES PRESENCIAL

Jr. Huga Pesce N° 180 - Andahuaylas - Apurimac Tekfono (083) 42-1863
hito://hospilafandahuaylas gob pe/
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Anexo 10. Base de datos de la encuesta SPSS V25
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