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RESUMEN

Las tendencias globales impulsan transformaciones significativas en la administracion
publica y desarrollar habilidades como la inteligencia emocional es fundamental para una
organizacion, ya que esta promueve un entorno laboral saludable, mejora el desempefio
laboral, fortalece la atencion ciudadanay mejora la capacidad de decision. En este sentido
la presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre la inteligencia
emocional y desempefio laboral en los servidores publicos de la Gerencia de
Administracion en la Municipalidad Provincial de San Roman-2023. Se emple6 un
enfoque cuantitativo, descriptivo-correlacional, con un disefio no experimental y de corte
transversal. El instrumento aplicado fue un cuestionario en escala de tipo Likert aplicados
a una muestra censal de 74 trabajadores. Como hallazgos se obtuvo la presencia de una
correlacion positiva alta (rs = 0.696; p =0.000) entre las variables estudiadas, asimismo,
se identificé que la poblacion de estudio presenta un nivel regular (39.19%) de
inteligencia emocional y un nivel medio (40.54%) en el desempefio laboral. Se concluye
que las dos variables guardan una relacién significativa, por ende, el fortalecimiento de
la inteligencia emocional puede contribuir significativamente al perfeccionamiento de los

servidores publicos.

Palabras clave: desempefio laboral, inteligencia emocional, servidor pablico.

10



ABSTRACT

Global trends are driving significant transformations in public administration, and
developing skills such as emotional intelligence is essential for an organization as it
promotes a healthy work environment, improves job performance, strengthens citizen
service, and enhances decision-making capacity. In this sense, the present research aims
to determine the relationship between emotional intelligence and job performance in
public servants of the Administration Department at the Provincial Municipality of San
Roméan-2023. A quantitative, descriptive-correlational approach was used, with a non-
experimental, cross-sectional design. The instrument applied was a Likert-type scale
questionnaire applied to a census sample of 74 workers. As findings, the presence of a
high positive correlation (rs = 0.696; p = 0.000) was obtained between the variables
studied. Likewise, it was identified that the study population presents a regular level
(39.19%) of emaotional intelligence and a medium level (40.54%) in job performance. It
is concluded that the two variables have a significant relationship; therefore,
strengthening emotional intelligence can significantly contribute to the development of

public servants.

Keywords: work performance, emotional intelligence, public servant.
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INTRODUCCION

En la actualidad, tanto las organizaciones publicas como privadas se desenvuelven en un
entorno dinamico y desafiante, &ambito donde el potencial de las personas es un recurso
clave para lograr los objetivos institucionales. Logro sobresaliente en la obtencion de
metas y la excelencia en la entrega de servicios dependen, sustancialmente, del
desempefio laboral del servidor. Sin embargo, diversos condicionantes pueden alterar los
factores, como la sobrecarga laboral, el estrés y los conflictos en la esfera ocupacional o

extralaboral.

La inteligencia emocional representa una destreza clave, especialmente por su influencia
en la manera en que los individuos detectan, interpretan y gestionan sus propias
emociones, asi como las de quienes los rodean. Segin Adigiizel y Kuloglu (2019), esta
competencia permite afrontar con mayor equilibrio situaciones de tension o conflicto,
promoviendo un entorno laboral mas saludable y relaciones interpersonales mas
efectivas. A su vez, Pekaar et al. (2017) destacan que cuando la inteligencia emocional
se aplica con enfoque en el sentir de los demas, contribuye significativamente al

desempefio en el trabajo.

Ahora,Alva-LaRosa y Chavez-Bayona (2019) articulan tedricamente el desempefio
laboral como el indice de adhesion por el que el personal colaborador ejecutan sus
obligaciones, considerando la ejecucidn de tareas y comportamientos observables dentro
de un tiempo determinado. La eficiencia de estas acciones impacta directamente para
alcanzar los fines planteados por la institucion. Diversos estudios coinciden en que, a
mayor complejidad de las labores asignadas, méas indispensable se vuelve la inteligencia
emocional como recurso de autorregulacion y adaptacion, especialmente en ambientes
publicos donde las presiones son constantes (Araujo & Leal-Guerra, 2007,
Yabar-Bornaz, 2016).

En este contexto, resulta indispensable implementar estrategias que consoliden las
competencias emocionales del personal. La mejora de habilidades fundamentales, entre
ellas la inteligencia emocional admite fortalecer la autogestion, la empatia, la adopcién

acerca de la eleccion y la interaccion social, influyendo en los estandares de rendimiento

12



laboral que tengan los colaboradores de la entidad. A continuacion, el desarrollo de este
trabajo abarca cinco capitulos:

El Capitulo I: En este apartado se manifiesta el problema relacionado con la competencia
emocional y el desempefio laboral, formulando la pregunta central, sus derivadas, los

objetivos y la justificacion que sustenta el trabajo.

El Capitulo Il presenta los antecedentes en los contextos internacional, nacional y local,

ademas del marco teorico donde se presenta fundamentos principales del estudio.

El Capitulo 111 plantea la estructura metodoldgica, abarcando el tipo de investigacion, la
poblacién de analisis, la muestra, los recursos para la colecta de datos y el procesamiento

de datos.

El Capitulo IV expone los resultados obtenidos, las pruebas estadisticas aplicadas y el

andlisis correspondiente para logro de objetivos.
Finalmente, Capitulo V aborda la discusion de los hallazgos en vinculacion con la teoria

revisada, y manifiesta las conclusiones, recomendaciones, bibliografia y anexos que

respaldan y complementan el estudio.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 PROBLEMA DE INVESTIGACION

El talento humano es decisivo para el buen desarrollo de cualquier organizacion y mas
aun en el sector publico, ya que esta, es la responsable de implementar y ejecutar las
politicas establecidas por el gobierno asi mismo se encargan de avalar el rendimiento y
la efectividad de los servicios publicos. Sin embargo, las altas exigencias y presiones de
la sociedad actual pueden generar una afectacion negativa en el rendimiento profesional.
Por lo tanto, los servidores publicos deberian tener las habilidades y capacidades para
desemperiar sus funciones adecuadamente, una de esas competencias es la inteligencia
emocional, la cual se ha constatado que incide favorablemente en la efectividad laboral

de los miembros de la administracion publica.

Segun Goleman (2000), en su obra sobre la inteligencia emocional nos habla del por qué,
esta adquiere mayor trascendencia en comparacién con el coeficiente de inteligencia,
evidencia que los factores determinantes para maximizar el rendimiento organizacional y
formar equipos altamente competentes en diversos entornos no son coeficiente intelectual
ni el dominio técnico, sino la madurez emocional y las capacidades sociales (entre ellas,

la motivacion, la empatia, el autocontrol y la autopercepcion).

Segun el Informe OMS (2022), alrededor del 15 % de los habitantes adultos en edad
productiva vive con alguna patologia mental, lo que condiciona directamente su
desempefio. Siguiendo la linea, la OMS y la OIT sefiala que, anualmente, se generan
reducciones cerca de 12.000 millones de dias laborales debido a condiciones asociadas al
estrés, la angustia y el desanimo (OMS y OIT, 2022). Por ello fortalecer la inteligencia
emocional y la autorregulacion son mecanismos clave para reducir la consecuencia de la

sobrecarga emocional en los colaboradores y mejorar asi su trabajo.

En América Latina, la situacion es similar, ya que la falta de habilidades emocionales,
incluida la inteligencia emocional, ha sido identificada como una barrera para el
desarrollo del capital humano, a pesar de que desempefia un papel crucial en todos los
alrededores, especialmente en el laboral. Ademas, una investigacion regional de tipo

14



comparado y analitico (ERCE, 2019) realizado por la ONU destinado al &mbito
educativo, cientifico y cultural (UNESCO, 2021), encontré que el estudiantado

latinoamericano tiene un bajo rendimiento en habilidades socioemocionales.

En Per(, no se promueven formalmente competencias emocionales como la inteligencia
emocional entre el personal estatal, a pesar de ello, un estudio publicado por Tuesta et al.
(2021) encontr6 que en algunas entidades publicas peruanas es bajo debido a la falta de
motivacién y satisfaccion laboral. EI mismo estudio indica que, ademas del salario y el
estatus académico, también es esencial considerar la experiencia laboral y el bienestar
emocional como elementos determinantes para que el ejercicio laboral esté alineado con

los objetivos establecidos por la administracién superior.

En larealidad local, en el municipio provincial de San Roman esté orientado a la provision
de prestacidn publica eficientes y fortalecer la institucionalidad democratica en la ciudad
de Juliaca. De acuerdo con el MOF de la institucion, la Gerencia de Administracion es
responsable de gestionar el flujo financiero, los recursos humanos, los bienes
patrimoniales, la tesoreria y los aspectos logisticos (Municipalidad Provincial de San
Roman — Juliaca, 2022). Aun asi, debido a la alta demanda de servicios y al entorno
administrativo exigente, los servidores publicos enfrentan con frecuencia situaciones

estresantes, conflictos laborales y presion institucional (Quispe, 2018).

Ademas, no se pueden ignorar los problemas personales, los problemas en el hogar y otros
problemas individuales. Si bien se han realizado algunas investigaciones especificas que
han evaluado la coincidencia entre variables emocionales tales como la motivacion y el
estrés en el ejercicio funcionariado municipal, mas aun particularmente en la Gerencia de
Administracion, todavia no se han realizado investigaciones sobre la repercusion de las
habilidades emocionales en la productividad institucional de los empleados publicos. Por
lo tanto, resulta crucial abordar este tema, lo cual nos lleva a plantear lo que se detallan

en seguida.
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1.2 PREGUNTAS DE INVESTIGACION
Pregunta general
e ;Cual es larelacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral en los
servidores publicos de la gerencia de administracion en la Municipalidad
Provincial de San Roman 2023?

Preguntas especificas

e Cual es el nivel de inteligencia emocional en los servidores publicos de la
gerencia de administracion en la Municipalidad Provincial de San Roméan 2023?
e Cual es el nivel desempefio laboral de los servidores publicos de la gerencia de

administracion en la Municipalidad Provincial de San Roman 2023?

1.3 OBJETIVOS DE INVESTIGACION

Objetivo general

e Determinar la relacién entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral en
los servidores publicos de la gerencia de administracion en la Municipalidad
Provincial de San Roman-2023.

Objetivos especificos

e Conocer el nivel de inteligencia emocional en los servidores publicos de la

gerencia de administracion en la Municipalidad Provincial de San Romaén - 2023.

e Conocer el nivel de desempefio laboral de los servidores publicos de la gerencia

de administracién en la Municipalidad Provincial de San Roman - 2023.
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1.4  JUSTIFICACION

En el acelerado entorno laboral actual, los temas de regulacion emocional y control de
ellas constituyen un elemento determinante para el éxito. La Municipalidad Provincial de
San Roméan no es una excepcion por ello el interés por explorar la interaccion entre los
indicadores considerados. La inteligencia emocional, asumida como una destreza para
detectar, analizar y manejar los entusiasmos personales y de terceros, no solo influye en
las interacciones personales, sino también en la capacidad de adaptacion, mediacion de

disputas y cumplimiento eficaz de funciones.

A nivel tedrico los aportes descubiertos en el proceso investigativo contribuiran a mejorar
la comprension de la relevancia de esta habilidad en el &mbito laboral publico, asi también
sentard las bases tedricas para futuras investigaciones en el mismo tema, permitiendo una
mayor profundizacion en la comprension del tema de estudio en el escenario de la gestion

publica.

En cuanto aporte al practico, esta investigacion busca contribuir al &mbito de la
coordinacion de colectivos laborales de la Provincia de San Roman. Al comprender como
la capacidad emocional podria incidir en el grado de logro ocupacional de los empleados
publicos, se podrian desarrollar planes de capacitacion que fortalezcan estas habilidades

emocionales.

El aporte a nivel metodoldgico ayudara en el fortalecimiento del instrumento ya que la
investigacion serd realizada mediante un cuestionario estructurado. Por ultimo, se
pretende también de acuerdo a los resultados se impulse la implementacién de planes o
estrategias que ayuden a potenciar la inteligencia emocional y de ese modo, potenciar la
efectividad en el trabajo, el bienestar en el trabajo y la excelencia en la atencién entre

otros aspectos fundamentales para mejorar el servicio publico.
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CAPITULO I
REVISION DE LITERATURA

2.1 ANTECEDENTES

Antecedentes Internacionales

Amrollahifar et al. (2023), en su estudio realizado en Malasia, persiguio la intencién de
examinar el vinculo entre la inteligencia cognitiva, emocional y social con la ejecucion
profesional, asi como el efecto mediador del compromiso laboral en estas relaciones. En
su trabajo recurrié a un método cuantitativo, apoyandose en el uso de cuestionarios a fin
de obtener datos de un grupo muestral de 346 empleados de ventanilla en bancos
comerciales locales de Kuala Lumpur y Selangor. El andlisis estadistico de los datos se
ejecutd empleando las métricas descriptivas y analisis de regresion jerarquica moderada
utilizando SPSS y SMART-PLS. Los resultados indicaron que el compromiso laboral
medio significativamente las asociaciones que guarda la inteligencia emocional y social
vinculado a la efectividad en el trabajo, mientras que no se encontré una mediacion
significativa en el vinculo existente entre la cognicion y el desempefio. Se concluye que
fomentar el compromiso laboral puede potenciar el impacto positivo de b en las variables

analizadas en la efectividad ocupacional de los trabajadores del &mbito financiero.

Sabie et al. (2020), en su tesis realizado en Rumania, tuvo como fin instituir la relacion
entre la inteligencia emocional y la actuacion del personal en organizaciones del sector
publico. Se aplicé un enfoque cuantitativo, utilizando cuestionarios adaptados para
empleados publicos, y se implementd en un grupo muestral de trabajadores de diversas
instituciones gubernamentales. Se procedi6 al manejo y estructuracion de los datos en el
software SPSS, empleando analisis descriptivos y pruebas paramétricas. Los hallazgos
manifestaron una asociacion positiva entre los elementos evaluados, basado en un
coeficiente r de Pearson de 0,321, lo que denota una asociacion relevante, aunque de
magnitud moderada. Se deduce que el manejo emocional conlleva una repercusion
estadisticamente significativa en el rendimiento de los colaboradores del sector publico
rumano, sugiriendo que las organizaciones publicas deberian invertir en la contrataciéon y
retencion de personal emocionalmente inteligente para mejorar su desempefio

organizacional.
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Para Pereda Pérez et al. (2018), en su estudio que fue ejecutado en Espafia, tuvo como
propdsito analizar la inteligencia emocional como una destreza gerencial dentro del
marco de la organizacién local. El trabajo se sustentd en un enfoque cuantitativo,
empleando un cuestionario organizado a una muestra de 362 participantes publicos
integrantes de distintas areas administrativas de los gobiernos municipales cordobeses.
Se evaluaron 22 habilidades directivas, entre ellas la inteligencia emocional, para valorar
su importancia relativa dentro del ambito de la gestion publica. Los servidores publicos
perciben que las destrezas directivas influyen considerablemente en los aspectos
institucionales; b) se constata que las competencias de gestién son consideradas por el
personal pablico como cimientos esenciales para el desarrollo de procedimientos para la
evolucion sostenida institucional; c) el progreso en la motivacion y la experiencia laboral
positiva de los empleados es muy significativo por parte del personal directivo. Se
concluye que fortalecer la inteligencia emocional en los directivos municipales puede
contribuir significativamente a optimizar la adopcion de decisiones, elevar el nivel del

servicio y elevar la cohesion dentro de los equipos de trabajo.

Mendoza Garcia y Ramirez (2018), en su estudio realizado en México, tuvo como
designio indagar la asociacion entre la madurez emocional y la eficacia laboral de los
funcionarios publicos. El analisis utilizé un enfoque cuantitativo, utilizando cuestionarios
estructurados administrados a 150 participantes seleccionados como muestra de
diferentes dependencias gubernamentales. La informacion se procesd empelando
estadistica descriptiva y correlacionales. Se identifico una interdependencia positiva con
validez estadistica destacable entre las variables evaluadas, destacando que los empleados
al poseer mayor inteligencia emocional, demostraban superiores capacidades
comunicativas, solucién de disputas y resiliencia ante la variabilidad. Se concluye que la
inteligencia emocional resulta imprescindible para potenciar el rendimiento y la eficiencia

en el sector pablico mexicano.

Antecedentes Nacionales

Sandoval Yupaiccana et al. (2022), en su estudio realizado en Cusco, se propusieron
investigar la asociacion entre el manejo emocional y la performance institucional de los
funcionarios del Gobierno Regional del Cusco. El analisis se basé en una perspectiva

cuantitativa, con un abordaje investigativo sin manipulacion de variables, de caracter
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descriptivo y relacional y de corte transversal. Se recogieron datos mediante encuesta a
una muestra de 274 servidores publicos, aplicando instrumentos con escala tipo Likert.
La informacion fue tratada utilizando el software SPSS, aplicando un analisis descriptivo
y confirmatorio para explorar la relacién entre los indicadores y sus dimensiones. Los
hallazgos evidenciaron una correlacién elevada y positiva entre el par de variables (p =
0.769; p < 0.000), indicando que conforme que crece la habilidad emocional, se
incrementa la productividad laboral de los servidores. Se concluye que es fundamental
que los gerentes implementen acciones dirigidas al fortalecimiento de la competencia
emocional para optimizar el cumplimiento laboral, con miras de contribuir al

cumplimiento de los propdsitos del Gobierno Regional.

Samudio (2020), en su investigacion se propuso analizar de qué modo la madurez
emocional repercute en la eficacia laboral de los empleados. La metodologia fue aplicada,
con alcance explicativo, disefio sin experimentacion y enfoque mixto. Se incluy6 en la
investigacion a 247 participantes del personal, de la cual se selecciond una muestra de
151. Con el fin de recopilar informacién, se administr6 un cuestionario en la que
contemplaron las &reas: autoconciencia, autorregulacion, motivacion, conciencia social,
gestion relacional, motivacion laboral, clima organizacional, competencias profesionales.
Como resultado del estudio tras la ejecucion de la prueba de Spearman se registrd un
estadistico de correlacion de 0,626, reflejando una asociacion positiva moderada entre las
dimensiones examinadas, lo cual manifiesta que la competencia emocional repercute
relevantemente en el rendimiento profesional del colaborador en la Municipalidad

Provincial de Huari en 2019.

Hurtado Ramos y Puma Ticllas (2023), en su estudio realizado en Lima, buscoé instituir
la vinculacion entre la capacidad emocional y el cumplimiento profesional en los
miembros del area de fiscalizacion de dicha municipalidad. El trabajo investigativo fue
de enfoque mixto, adoptando un enfoque observacional, con orientacion correlacional y
disefio transversal. Se ejecutaron cuestionarios estandarizados aplicados a una muestra de
90. Los hallazgos revelaron un vinculo directo y relevante en cuanto a las variables, segun
el estadistico r de Spearman de 0.732 y una cifra p = 0.000. Se deduce una vinculacién
importante entre el dominio emocional y la efectividad en las tareas laborales de los

colaboradores de fiscalizacion.
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Segun Peralta y Ortiz (2019) en la investigacion cuyo objetivo fue describir cudl es la
influencia entre las variables inteligencia emocional y cumplimiento laboral. Se decidio6
por un abordaje cuantitativo y un disefio sin experimentacion descriptivo, recolectando
datos mediante una encuesta a una muestra de 45 docentes. Los hallazgos exteriorizaron
una relacion favorable entre el par de variables, ya que el 93% de los docentes mostrd
capacidad de autocontrol, lo que contribuye a un desempefio eficiente; ademas, el 95%
evidenci6 que la inteligencia emocional impacta en la comunicacion entre profesores. Por
lo cual se concluyd la necesidad de cultivar habilidades emocionales para actuar de

manera oportuna ante cualquier situacion.

Bautista Céndor et al. (2023) desarrollaron un trabajo investigativo destinado a reconocer
la interdependencia entre la inteligencia emocional y el clima organizacional en un centro
educativo privada del Peru. EI grupo muestral estuvo integrado por 40 trabajadores, entre
docentes y administrativos, evaluados mediante el Inventario BarOn-1-CE y la escala CL-
SPC. La pesquisa fue de disefio correlacional y ejecuto un disefio estadistica Rho de
Spearman. Los hallazgos manifestaron que el constructor de inteligencia emocional se
presenta en niveles promedio (28%) y bajos (23%), mientras que el clima laboral
predomind en niveles desfavorables (50%) y medios (30%). Se hallo una asociacion
inmediata y notable entre el par de variables (Rho=0.878; p=0.000), demostrando que el
desarrollo emaocional ejerce una incidencia directa en la apreciacion del ambiente
institucional. El estudio concluye que una adecuada gestion emocional favorece la mejora

de la convivencia, la interaccion y el compromiso profesional.
Antecedentes locales

Apaza Valencia (2018), en su estudio ejecutado en Puno, tuvo como objetivo establecer
de qué modo la inteligencia emocional esta vinculada al performance laboral de los
empleados. El trabajo fue de tipo descriptivo, cuantitativo, correlacional y de corte
transversal. El proceso de recogida de la data se recabd haciendo uso de formularios
estructurados aplicados a una muestra de trabajadores, con indices de confiabilidad de
0,929 para inteligencia emocional y 0,878 para desempefio laboral. Los hallazgos
indicaron un vinculo significativo entre las variables (r = 0,629; p < 0,01), concluyendo
que un mayor manejo emocional se asocia a mejoras en la efectividad laboral del personal

del Gobierno Regional de Puno.
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Para Chaparro (2019), en su tesis que tuvo como fin analizar la asociacion entre las
destrezas emocionales y la eficacia laboral en los empleados del Programa Social Qali
Warma, Puno, afio 2017. El trabajo se recurrié a un enfoque correlacionado, aplicando
un estudio descriptivo transversal. La muestra investigada fue integrada por el personal
de diversas areas presente el dia de la ejecucion del cuestionario con escala de Likert
graduado en 5 puntos, que fue preparada conforme al método de medicion empleado, que
abarca 22 preguntas de caracter social y 8 sobre ejercicio profesional. Los hallazgos
evidenciaron que las competencias emocionales evaluadas en la poblacién de estudio
mostraron un desarrollo promedio (89,5%), mientras que el desempefio laboral registrd
un nivel bajo (68,84%). Como conclusion, se determiné que las facultades de tipo

emocional inciden en la performance laboral de los empleados.

Quispe Pandia (2021), en su tesis realizada en Juliaca, se propuso establecer la asociacion
constatada entre el estrés y la eficacia en la labor de los empleados administrativos de
dicha municipalidad. La pesquisa recurrio a un enfoque cuantitativo, sin experimentacion
y disefio correlacional. Se efectu6 un acopio de datos mediante encuesta estructurada a
una muestra de 60 integrantes de las areas funcionales de la institucién. Los hallazgos
manifestaron una correlacion moderada entre las variables (r = 0.559). Igualmente, se
constaté que los colaboradores nombrados presentaron un 30% de los casos exhibe
niveles mayores de estrés, en tanto los contratados mostraron un 19%. Asimismo, se
encontré que las mujeres presentaron incrementos en el estrés y en el logro profesional
en comparacion con los varones. Se concluye que el estrés genera una repercusion
considerable en el desempefio ocupacional, particularmente entre el personal nombrados

y el género femenino los que presentan mayores niveles en ambas variables.

Pinto Pacheco (2021), en su tesis busco establecer la correspondencia entre la motivacion
y el performance en el trabajo de los funcionarios publicos. La pesquisa fue descriptiva,
con enfoque cuantitativo y analisis correlacional, sin experimentacién y transversal. Se
conto con una poblacion y muestra de 73 empleados que respondieron encuestas para
cada variable. Se evidencié una asociacion destacada entre la motivacion laboral vy el
desenvolviendo del equipo laboral, con una cifra del coeficiente r de Spearman de 0,621,
lo que manifiesta una correspondencia directa moderada. Se llego a la conclusién que al

ser moderada evidencia que el performance laboral estd afectado por diversas variables,
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sin embargo, la motivacion también puede ser significativa destinado a fortalecer la

ejecucion laboral.

Trujillo Calsina y Calsina Alata (2022) desarrollaron una tesis para identificar el vinculo
entre la capacidad emocional y la performance laboral en el equipo. Se eligié un enfoque
cuantitativo sin experimentacion orientado a la correlacion. La poblacién lo integraron
60 participantes y se ejecut6 un cuestionario de 76 items validados para ambas variables.
Los hallazgos analizados por medio del indicador de asociacion de Spearman, arrojaron
un valor de rs = 0.713, manifestando una correlacion positiva robusta y con relevancia
estadistica entre las variables de pesquisa. Se concluye que un mayor desarrollo
emocional en el personal publico genera un incremento inmediato en la satisfaccién del
usuario, el desempefio institucional, la determinacion de acciones y la gestion del

conocimiento.

Zela Pacori et al. (2021), que empled un disefio relacional con enfoque cuantitativo,
aplicando el cuestionario IWTQ destinado a analizar el quehacer ocupacional del
personal, y la escala SERVQUAL para evaluar la percepcion del servicio en usuarios.
Los hallazgos manifiestan que el personal de los tres municipios provinciales exhibe un
nivel intermedio de eficacia laboral (San Roman=78,3%, Puno=551% vy
Azangaro=63,7%). El indice de satisfaccion respecto al trato recibido por los
participantes de ambos géneros de la M.P de San Roman es regular (80,4%), asi como en
la M.P de Azangaro (56,1%), en tanto que los usuarios de la M.P de Puno valoran
positivamente la atencion recibida (68,7%). Se concluye que se presenta un vinculo
directo y significativa entre la labor de los empleados y la efectividad en la entrega del

servicio en las tres organizaciones publicas (p<0,05).

Condori Apaza (2022) prepard una tesis cuyo proposito fue examinar la asociacion entre
los componentes evaluados. La pesquisa se cimentd en un método cuantitativo,
enmarcado de alcance descriptivo-relacional con enfoque transeccional no experimental.
Se encuestd a una muestra de 383 contribuyentes mediante cuestionarios tipo Likert,
validados segun la opinion de expertos y con fiabilidad confirmada por el coeficiente Alfa
de Cronbach. Los hallazgos evidenciaron una correlacion positiva moderada (r = 0.674)

conforme al indice Rho de Spearman, indicando que, a mayor nivel de rendimiento en el
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trabajo de los empleados, mayor es la satisfaccion observada por los contribuyentes. El
81.3 % de los colaboradores calific el desempefio laboral como regular, en tanto que el
75.5 % percibi6 la satisfaccion del servicio también como regular. Se concluye una
vinculacion estadisticamente notable entre el rendimiento profesional del personal y la
conformidad de los contribuyentes en la Gerencia de Administracion Tributaria,
evidenciando que, a mayor desempefio del personal, se incrementa la satisfaccion de los

contribuyentes

2.2 MARCO TEORICO

2.2.1 Inteligencia emocional

Es un constructo psicologico que ha cobrado especial relevancia dentro del entorno
laboral en los dltimos decenios. Goleman (2000) la define como el potencial de una
persona para reconocer sus sensaciones personales, discernir las emociones de terceros,
manejar reacciones emocionales de forma adecuada y utilizar esa comprension para guiar
su pensamiento y comportamiento. Esta habilidad va mas alla del conocimiento técnico
o del coeficiente intelectual, porque determina directamente el modo como los individuos
se relacionan con sus compafieros, enfrentan situaciones de presion y toman decisiones

efectivas.

Salovey y Mayer (1990), describieron la capacidad emocional como la competencia para
contener y ajustar tanto las percepciones afectivas propias como los de otras personas,
teniéndolos en cuenta como fundamento para el pensamiento y el hacer.

2.2.2 Modelos de la inteligencia emocional

Modelo de Mayer y Salovey

Estos autores desarrollaron un modelo de habilidades que visualiza la capacidad
emocional como un todo organizado de facultades mentales especificas que intervienen

en la diferenciacion y asimilacion, uso y canalizacion de las emociones. No como otros

modelos que exhiben particularidades personales 0 motivaciones generales, este enfoque
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se centra en destrezas cognitivas que pueden medirse de manera objetiva y fortalecerse

mediante la formacion continua.
El modelo esta estructurado en:

Percepcion emocional: habilidad para identificar con precision los estados emocionales
propios, en otras personas y en sefiales contextuales, como el lenguaje corporal, la voz o

las expresiones artisticas.

Facilitacion emocional: capacidad de emplear los estados emocionales para guiar
capacidades cognitivas, entre ellas la focalizacién, la imaginacion y la seleccién de

opciones.

Comprension emocional: competencia para interpretar el significado de las emociones,
reconocer relaciones entre ellas, anticipar sus cambios y comprender combinaciones

emocionales complejas.

Regulacion emocional: competencia para administrar propias emociones y las de otros
de manera constructiva, orientado a cumplir propdsitos personales y mantener relaciones

saludables.

La evaluacion de estas cuatro ramas se realiza cominmente a través del Test (MSCEIT),
una herramienta psicométrica disefiada con el fin de evaluar la competencia emocional
de forma objetiva. Ademas, este enfoque ha servido como base tedrica para multiples

investigaciones posteriores.
Modelo de Bar-On

Segun Garcia y Giménez (2010), Este modelo se utiliza para evaluar el desarrollo
emocional de los sujetos, abarcando una gama de mecanismos como la dimensién

intrapersonal, interpersonal, el humor, la flexibilidad y el control del estrés.

El modelo de Bar-On (2006) se enmarca dentro de un enfoque psicométrico que concibe
la madurez emocional como un sistema de destrezas, facultades y caracteristicas que
repercuten en la competencia de un sujeto para adecuarse con solvencia ante las

solicitudes del contexto. A diferencia del modelo de Mayer y Salovey, que prioriza el
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procesamiento emocional, Bar-On propone una vision mas amplia que integra factores

sentimentales, colectivos y personales.

Este modelo se estructura en:

Competencias intrapersonales: incluyen la autoconciencia emocional, la expresion de
sentimientos, la autoestima y la independencia. Estas habilidades permiten que el
individuo se comprenda a si mismo, exprese sus emociones de manera adecuada y actle

con autonomia en el acto de decidir.

Competencias interpersonales: contemplan la empatia, el desarrollo de relaciones y la
participacion social. Estas capacidades son fundamentales para establecer vinculos

positivos, colaborar con otros y actuar con sensibilidad hacia las necesidades del entorno.

Adaptabilidad: alude a la destreza para resolver situaciones nuevas, resolver problemas
de manera eficaz y evaluar la realidad con objetividad. Esta dimension se distingue por
su relevancia en contextos laborales dindmicos, siempre que se necesite flexibilidad y

pensamiento critico.

Manejo del estrés: comprende la adaptacion al estrés y la moderacion de inercias. Estas
competencias permiten mantener la estabilidad emocional en situaciones de presion, lo
cual es esencial para preservar el rendimiento y el bienestar en ambientes laborales

exigentes.

Estado de animo general: incluye el &nimo favorable y autosatisfaccion. Estas variables
influyen directamente en la motivacion, la vinculacion institucional y la percepcién del

entorno laboral.

Para medir estas dimensiones, Bar-On fomento el Emotional Quotient Inventory (EQ-i),
una prueba estandarizada que evaltia competencias y habilidades emocionales a través de
autoinformes. En contextos organizacionales, este modelo se utiliza para diagnosticar
fortalezas y debilidades socioemocionales, disefiar programas de capacitacion y

seleccionar personal con mayor potencial de adaptacion y resiliencia.
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Modelo de Daniel Goleman

Daniel Goleman (2000), psicologo y periodista cientifico, propuso un modelo de
inteligencia emocional aplicado al &mbito organizacional, este modelo se ha erigido en
uno de los enfoques mas influyentes en el ambito organizacional. A diferencia de los
modelos psicométricos o cognitivos, Goleman plantea que la inteligencia emocional se
manifiesta apoyados en destrezas observables que inciden directamente en el

comportamiento laboral, el liderazgo y la efectividad profesional.

Goleman parte de la premisa de que las habilidades emocionales resultan fundamentales
0 incluso mas que las habilidades técnicas o el grado de inteligencia para alcanzar el éxito
en entornos laborales complejos. Su modelo se estructura en dos grandes bloques:
habilidades personales y sociales, cada una subdividida en componentes especificos.

Habilidades personales

Estas competencias se relacionan con la competencia del individuo para regular sus

sentimientos y motivaciones:

Autoconciencia: implica percibir las emociones personales, comprender su impacto en
la conducta y conservar una valoracién objetiva de las propias capacidades. Esta habilidad

permite actuar con autenticidad y tomar decisiones alineadas con los valores personales.

Autorregulacién: alude a la regulacion de impulsos, el afrontamiento de emociones
desagradables y la capacidad para conservar la calma ante situaciones adversas. Esta

competencia es esencial para la estabilidad emocional, la resiliencia y la ética profesional.

Motivacion: comprende el impulso interno para alcanzar metas, la perseverancia ante
obstaculos y el compromiso con el trabajo. Las personas emocionalmente motivadas

tienden a ser méas productivas, proactivas y orientadas a resultados.
Habilidades sociales

Estas competencias permiten establecer relaciones efectivas y gestionar dinamicas

grupales en el entorno profesional:
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Empatia: se fundamenta en la destreza para separar las emociones, necesidades y
perspectivas de los demas. En contextos publicos, esta habilidad es clave para brindar

atencion ciudadana de calidad y fomentar relaciones laborales respetuosas.

Habilidades sociales: incluyen la comunicacion asertiva, la influencia, la mediacion de
conflictos, la colaboracion colectiva y el liderazgo. Estas competencias permiten
construir redes de colaboracion, resolver desacuerdos y movilizar esfuerzos colectivos

hacia objetivos institucionales.

En el sector publico, donde los servidores enfrentan presiones administrativas, demandas
ciudadanas y estructuras jerarquicas rigidas, el fomento de la inteligencia emocional se
vuelve indispensable. asimismo, dentro del marco de Goleman, contribuye tanto al
mejoramiento individual como al fortalecimiento de la solidez institucional y el avance
en la calidad de la atencién pablica. Se considera que el modelo de Goleman ofrece una
estructura conceptual robusta, alineada con las metas del trabajo y en sintonia con las
cualidades del entorno institucional analizado razoén por la cual se tomé este modelo como

base para la investigacion.
2.2.3  Laimportancia de la inteligencia emocional en el lugar de trabajo

Segun Dolan (2005), contar con profesionales altamente capacitados tanto técnicamente
como en habilidades interpersonales dispone de un recurso crucial para la direccién
organizacional. El autor se refiere a esta herramienta como inteligencia emocional y

destaca la relevancia de poseerla.

En la actualidad, existe gran interés por las emociones, debido a que Goleman (1995), ha
transformado significativamente la percepcion acerca de la categoria de la gestion
emocional en el éxito laboral. Anteriormente se creia que las habilidades intelectuales
eran determinantes para discernir lo que implica el éxito frente al fracaso; sin embargo,
Goleman ha demostrado que lo que en esencia determina el desempefio y los hallazgos

de las personas en sus empleos es la dimension emocional y no solo la intelectual.
2.2.4  Desempefio Laboral

Alude al nivel en el que un colaborador cumple eficazmente con las funciones,

actividades y compromisos encomendados en el marco de su cargo o rol dentro de una
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organizacion. Segun Chiavenato (2017), este concepto implica no solo la ejecucion
técnica de las labores, sino también aspectos conductuales como la puntualidad, la
autonomia, la diligencia y la accion coordinada. ElI cumplimiento puede valorarse con
indicadores tanto cuantitativos como cualitativos, dependiendo de los objetivos

organizacionales.

Desde una perspectiva mas actual, Robbins y Judge (2019) afirman que la performance
laboral se halla directamente condicionado por variables individuales y de indole
motivacional, organizacionales y contextuales. Entre estas, la inteligencia emocional se
perfila como un punto clave, ya que incide en la aproximacion que los funcionarios
emplean ante retos cotidianos, manejan el estrés y mantienen relaciones funcionales con

sus pares y superiores.

2.2.5  Evaluacion del desempefio

Se desarrolla a través del fin de monitorear el desempefio de una 0 mas personas en su
lugar de trabajo (Mondy & Mondy, 2010). Esta evaluacion también tiene como objetivo
identificar las capacidades y la formacion sobre el desempefio y comportamiento de cada
miembro, y asi lograr el éxito en la gestion administrativa. De este modo, se puede
establecer que la calificacion del desempefio es un sistema en el que se valoran las

responsabilidades atribuidas y las capacidades de las personas o grupos evaluados.

Métodos tradicionales de evaluacion del desempefio

Segun Chiavenato (2009), llevar a cabo una apreciacion del desempefio de una persona o
equipo con el objetivo de lograr equidad, justicia y motivacion no es una tarea facil.
Algunos enfoques tradicionales existentes se basan en: las escalas graficas, la decision

forzada, la investigacion presencial, el andlisis de incidentes clave y las listas de chequeo.

Métodos modernos de evaluacion del desempefio

Segun Chiavenato (2009) dichos modelos se distinguen por su vision actualizada sobre la
autovaloracion y la autonomia, promoviendo una mayor implicacién de los trabajadores

en su propio crecimiento. De este modo, apuntan a un desarrollo orientado al futuro ya la
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busqueda constante de mejoras. Estos métodos tienen como objetivo fomentar la vision
individual y promover la mejora continua. Como parte de los modelos modernos de

valoracion del desempefio se encuentra la EPPO vy la evaluacion de 360°.

2.2.6  Dimensiones de evaluacion del desempefio laboral

Eficiencia: Segun Chiavenato (2000), la eficiencia representa un criterio normativo que
permite valorar cdmo se emplean los recursos disponibles. Esta puede ser cuantificada a
través del namero de insumos utilizados en la produccion de un bien o servicio. Su
propésito es garantizar el uso 6ptimo de dichos recursos mediante la aplicacion

organizada y adecuada de métodos, técnicas y procedimientos.

Eficacia: Chiavenato (2000) plantea que la eficacia corresponde a un criterio normativo
que permite valorar el grado en que se alcanzan los resultados esperados. Esta puede ser
evaluada en funcion del cumplimiento de los objetivos establecidos, reflejando la
capacidad institucional para responder a demandas sociales mediante la provision

adecuada de bienes y servicios.

Calidad De Servicio: Segun Chiavenato (2009), la calidad de servicio se refiere a la cap
acidad de la organizacion para satisfacer las expectativas del cliente interno y externo

mediante procesos eficientes, actitudes profesionales y una cultura de mejora continua.

2.2.7  Larelacién entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral

Una investigacion desarrollada por Salovey y Mayer (1990), confirmé que la capacidad
emocional ejerce un impacto considerable en el rendimiento profesional del personal, ya
que les propicia la gestion equilibrada de los estados emocionales personales y grupales,
traduciéndose en un entorno laboral mejorado y una mayor productividad. Asimismo,
Goleman (2000) en su texto: Por qué resulta de mayor trascendencia que el intelecto
medido, destaca que la capacidad de respuesta organizacional y la integracion de equipos
de alto rendimiento, aptos para diversos contextos, no se basa tanto del cociente
intelectual o las capacidades técnicas, acaso principalmente de las habilidades

socioemocional y blandas mejorando la productividad en la organizacion.
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2.2.8  Elservicio publico en el Peru

El servicio publico ejerce un cometido primordial en la estructura del Estado peruano, ya
que comprende el conjunto de funciones y actividades orientadas a cubrir los
requerimientos comunitarios de los habitantes. Una caracteristica del servicio publico es
la demanda y la diversidad de usuarios que atiende diariamente, lo que exige eficiencia,

ética y compromiso por parte de quienes lo ejercen.

Huapaya (2015) sostiene que el servicio publico debe entenderse como una actividad
permanente del Estado, destinada a la atencion de intereses colectivos, la cual requiere
una adecuada organizacion y responsabilidad funcional. En ese sentido, el servidor
publico representa una figura clave para asegurar la calidad y continuidad a la atencién

brindada a la sociedad.

Por su parte, Sanchez (2015) resalta que el servidor publico no solo tiene la tarea de
ejecutar funciones administrativas, sino también la obligacion ética de proteger los
recursos del Estado, al ser esta propiedad de la sociedad. Incumplir este principio significa
afectar el bienestar colectivo, razén por la cual el compromiso y la transparencia deben

estar presentes en toda funcién puablica.

En el contexto institucional peruano, la entidad responsable de liderar la reforma y
profesionalizacion del SERVIR. Este organismo tiene como mision modernizar la
funcion publica, promover la meritocracia y mejorar las etapas de contratacion, andlisis
de desempefio y perfeccionamiento del personal estatal (SERVIR, 2020). De esta manera,
se busca potenciar las capacidades del funcionariado y garantizar una operacion

gubernamental eficaz, transparente y centrada en el ciudadano.

2.2.9 La inteligencia emocional en el servidor publico

Las habilidades emocionales resultan primordiales para garantizar un desempefio eficaz,
ya que permiten al trabajador mantener el equilibrio ante situaciones de presion, resolver
conflictos interpersonales y responder con empatia a los requerimientos comunitarios. En

este sentido, la inteligencia emocional no solo favorece el desarrollo particular del
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servidor publico, sino que, de igual modo, repercute en el nivel del servicio ofrecido y en

el clima organizacional.

Serrano y Barba (2012) sostienen que la inteligencia emocional debe ser promovida via
procesos formativos constantes, especialmente en la Administracion Publica, donde los
servidores enfrentan el reto de atender necesidades sociales cada vez mas complejas y
cambiantes. La formacion continua permite a los trabajadores publicos actualizar no solo
sus conocimientos técnicos, sino también sus competencias socioemocionales,
contribuyendo asi a una mejor adaptacion y respuesta institucional. Por su parte,
Coggburn y Hays (2004) afirman que aquellas entidades pablicas que invierten en la
formacion integral de sus servidores, incluyendo aspectos emocionales, logran niveles
méas altos de satisfaccion laboral y bienestar general. Esto manifiesta que el
fortalecimiento de la capacidad emocional en los colaboradores estatal no solo es
deseable, sino necesario para promover un servicio publico mas humano, efectivo y

direccionado al ciudadano.

2.3 HIPOTESIS DE INVESTIGACION

Hipdtesis general

e Existe relacién positiva entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral en
los servidores publicos de la gerencia de administracion en la Municipalidad

Provincial de San Roman-2023.

Hipatesis especificas

e El nivel de inteligencia emocional en los servidores publicos de la gerencia de
administracion en la Municipalidad Provincial de San Roman-2023 es regular.
e EIl nivel de desempefio laboral de los servidores publicos de la gerencia de

administracion en la Municipalidad Provincial de San Roman-2023 es regular.
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CAPITULO Il
MATERIALES Y METODOS

3.1 DISENO DE INVESTIGACION

Tomando en cuenta que para contrastar las hipotesis se necesita analizar la base de datos
recolectada el cual es numérico. Se recurri6 a un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo-
correlacional y un disefio no experimental de corte transeccional. Segiin Hernandez et al.
(2014), la investigacion sin experimentacion se distingue a causa de la no intervencion
deliberadamente sobre las variables de estudio, a raiz de que se restringe a presenciar los
fendmenos en su estado natural, sin modificarlos y, a continuacion, realizar el analisis.
Por su parte, los estudios de corte transversal o transeccional recopilan informacién en un

solo momento temporal.

3.2 AMBITO DE ESTUDIO

La presente investigacion fue desarrollada en el municipio de la Provincia de San Roman,
ubicada en el Jiron Jauregui N.° 321, frente a la Plaza de Armas de Juliaca, en la region
Puno, Per0. Esta entidad publica es responsable de la gestion administrativa y geografica
de la provincia de San Roman, Juliaca esta sitla a una altitud proxima a los 3,824 metros

sobre el nivel del mar y se situada en las

15.5000° S, 70.1333° W. Es reconocida por su dinamismo comercial, siendo uno de los

principales centros econdmicos del altiplano peruano.

3.3 POBLACION Y MUESTRA

3.3.1 Poblacion

la poblacion estuvo integrada por la totalidad de 74 servidores publicos adscritos a la

gerencia de Administracion del Municipio de la Provincia De San Roman, sobre la cual

se pretende determinar la muestra asimismo generalizar los resultados.
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3.3.2 Muestra

El presente trabajo recurrio a la aplicacion de un muestreo censal, ya que se considero la
plantilla completa de funcionarios publicos administrativos que trabajan en la Gerencia
de Administracion del Municipio de la Provincia De San Roméan. La poblacion estuvo
compuesta por 74 trabajadores en total, quienes cumplieron con las pautas determinadas

para la evaluacion, por lo que no fue necesario seleccionar una muestra parcial.

Tabla 1

Cantidad de trabajares por area

Area Numero de trabajadores

Gerencia de Administracion 4
Sub Gerencia de Recursos Humanos 13
Sub Gerencia de Logistica 20
Sub Gerencia de Tesoreria 11
Sub Gerencia De Contabilidad 7
Sub Gerencia de bienes patrimoniales y 19

saneamiento fisico lega
Total 74

Nota. Datos obtenidos segun la municipalidad provincial de San Roman.

3.32 RECOLECCION DE DATOS

A efectos de la recopilacién de datos para esta investigacion se recurrié a la técnica de
encuesta usando dos instrumentos las cuales se eligieron por que se considera que son las

que mejor se adaptan al contexto.

Intrumentol: Cuestionario de la Inteligencia Emocional de Daniel Goleman, adaptada
por Reyes (2009), este cuestionario consta de 25 items, que se estructura en dos
dimensiones: competencias personales y competencias sociales, con items evaluados en

una escala ordinal de uno a cinco donde 1 representa “nunca” y 5 “siempre”.
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Tabla 2

Baremo del cuestionario de inteligencia emocional de Goleman

Variable Bajo Medio Alto
Inteligencia Emocional 40 - 52 53-61 62 - 84
Dimensiones

Autoconocimiento 43 - 62 63-72 73-96
Autocontrol 9-17 18-19 20-23
Motivacion 8-14 15-16 17 -24
Empatia 8-13 14 -19 20-25
Habilidades sociales 7-15 16 -20 21-25

Nota. Elaborado a base de resultado extraidos del programa informatico IBM SPSS.

Instrumento 2: Cuestionario de desempefio Laboral de Silva'y Pérez (2016), conformada
por 18 items, que contiene tres dimensiones: Eficiencia, eficacia y calidad de servicios,
cada item con una valoracion del 1 a 5 con una escala ordinal donde 1 representa “nunca”

y 5 “siempre”.

Tabla 3

Baremo cuestionario de desempefio laboral de Silva y Pérez
Variable Bajo Medio Alto
Desempefio Laboral 55-77 78 - 89 90-120
Dimensiones
Eficacia 10- 17 18-21 22 -29
Eficiencia 9-14 15-17 18- 23
Calidad de servicio 14 - 20 21-23 25-34

Nota. Elaborado a base de resultado extraidos del programa informatico IBM SPSS.

3.4.1. Confiabilidad del instrumento

La validacion del cuestionario por medio de la evaluacion por expertos y la comprobacion

estadistica de confiabilidad con el Alfa de Cronbach.
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Tabla 4

Rangos de interpretacion de confiabilidad

Interpretacion Rango del coeficiente
Excelente >0.90
Bueno 0.80-0.90
Aceptable 0.70-0.80
Cuestionable 0.60-0.70
Pobre 0.50-0.60
Inaceptable <0.50

Nota. Elaborado en base a George y Mallery (2003).

Tabla b

Nivel de confiabilidad variable inteligencia emocional

Alfa de Cronbach N de elementos
,960 25
Nota. Datos extraidos de IBM SPSS 28.0

La confiabilidad para el instrumento para medir la capacitacion se realizo mediante el alfa
de Cronbach, el cual tiene un hallazgo de 0.960, lo que demuestra una uniformidad

interna de excelente confiabilidad del 96%.

Tabla 6

Nivel de confiabilidad variable desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,908 18
Nota. Datos extraidos de IBM SPSS 28.0

La confiabilidad para el instrumento para medir la capacitacion se realizé mediante el alfa
de Cronbach, el cual tiene un hallazgo de 0.908, lo que demuestra una uniformidad interna

de excelente confiabilidad del 90.8 %.
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35 ANALISIS DE DATOS

El tratamiento de los datos recopilados después de la administracion de los cuestionarios
se realizd inicialmente sirviéndose de un archivo de Excel. En esta etapa preliminar se
efectud la codificacion de los datos, asi como una revision general para garantizar su
consistencia. Posteriormente, los datos quedaron exportados al software estadistico SPSS,

donde se efectud el procesamiento estadistico correspondiente.

En SPSS se realizaron analisis estadisticos tanto descriptivos como inferenciales. Para la
prueba de la hipotesis general, en un inicio primero a verificar el cumplimiento del
supuesto de normalidad en los factores investigados, por via de la prueba de Kolmogorov-
Smirnov. Esta prueba posibilitd fijar si la informacion presentaba una distribucion
normal, exigencia basica para implementar técnicas paramétricas. Dado que los hallazgos
de la prueba indicaron que una de las variables presenta una distribuciéon no normal, se
desarrollo la correlacion de Spearman, para valorar la correspondencia que se da entre la
inteligencia emocional y la efectividad en el trabajo del personal publicos. La férmula

correspondiente a esta es la siguiente.

63 D?

—1-—="
s n(n? —1)

Tabla 7

Rangos de evaluacion del coeficiente de correlacion de Spearman

Interpretacion Valor de p (Rho)
Débil o despreciable 0,00 -0,19
Débil o baja 0,20 -0,39
Moderada 0,40-0,59
Fuerte o alta 0,60-0,79
Muy fuerte o excelente 0,80 -1,00

Nota. Elaborado en a base a Hernandez et al. (2014)
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 RESULTADOS

4.1.1  Datos socio — demograficos

Tabla 8

Caracteristicas socio — demograficas de los servidores publicos de la gerencia de

administracién

Género Frecuencia Porcentaje
Masculino 34 45,9
Femenino 40 54,1

Edad
Menores de 36 afios 33 44,6
Entre 36 a 50 afos 24 32,4
Mayores de 50 afios 17 23,0

Régimen laboral
Locacion de servicios 5 6,8
1057 30 40,5
728 18 24,3
276 21 28,4

Nota. Elaborado a partir de resultado obtenido del programa informéatico IBM SPSS.

De acuerdo con los datos evidenciados en la Tabla 8, se manifiesta que, del total del
personal adscritos a la Gerencia de Administracion de la Municipalidad, el 54.05 %
corresponde al género femenino, mientras que el 45.95 % pertenece al género masculino.
Esta distribucién muestra una ligera mayoria de mujeres en el personal administrativo.
Con respecto a la edad se evidencia que la mayoria se sitGa en el grupo etario de menores
de 36 afios, representando el 44.6 % del total. Seguido del grupo de entre 36 y 50 afios,
con un 32.4 %, mientras que el 23.0 % corresponde a servidores mayores de 50 afos.
Evidenciando que la fuerza laboral de la gerencia esta conformada en su mayoria por

personal joven. Por ultimo, se manifiesta que el 40.54 % de los servidores publicos se
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encuentra bajo el régimen laboral CAS, lo que conforma el colectivo de mayor tamafio.
Le siguen los trabajadores sujetos al régimen laboral 276, con un 28.38 %, y los
pertenecientes al régimen 728, que representan el 24.32 %. Finalmente, el 6.76 % del

personal labora bajo la modalidad de locacion de servicios.

4.1.2  Resultados segun dimensiones de la variable inteligencia emocional

Tabla9

Nivel de autoconocimiento del servidor pablico de la gerencia de administracion

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 23 31,1
Medio 30 40,5
Alto 21 28,4
Total 74 100,0

Nota. Procesado en el programa informatico IBM SPSS.

De acuerdo a los datos evidenciados en la Tabla 9, se manifiesta que el 40.5 % del
personal presenta un nivel medio de autoconocimiento, lo que representa el grupo
predominante. Le sigue el 31.1 % que muestra un nivel bajo, en contraste el 28.4 % posee
un nivel alto de autoconocimiento. Estos hallazgos manifiestan una proporcion
importante del personal ain se encuentra en etapas intermedias en cuanto al

reconocimiento de sus propias emociones, fortalezas y limitaciones.

Tabla 10

Nivel de autocontrol del servidor publico de la gerencia de administracion

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 29 39,2
Medio 27 36,5
Alto 18 24,3
Total 74 100,0

Nota. Procesado en el programa informatico IBM SPSS.
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Conforme a los datos evidenciados en la Tabla 10, se manifiesta que el 39.2 % de los
servidores publicos presenta un nivel bajo de autocontrol, lo que representa la proporcion
mas alta entre los grupos analizados. Le siguen quienes poseen un nivel medio, con un
36.5%, y definitivamente, un 24.3 % de los empleados muestra un nivel alto de
autocontrol. Estos hallazgos reflejan que una fraccion destacada del personal enfrenta
dificultades para regular sus emociones, impulsos o reacciones durante episodios

estresantes o desafiantes del entorno laboral.

Tabla 11

Nivel de motivacion del servidor publico de la gerencia de administracion

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 32 43,2
Medio 21 28,4
Alto 21 28,4
Total 74 100,0

Nota. Procesado en el programa informatico IBM SPSS.

Conforme a los datos evidenciados en la Tabla 11, se manifiesta que el 43.2 % de los
servidores publicos presenta un nivel bajo de motivacion, lo que representa el grupo
predominante. Tanto el 28.4 % restante se distribuye equitativamente entre los servidores
que presentan un valor medio y un valor alto de motivacién. Este hallazgo evidencia que
una parte considerable del personal carece de los niveles 6ptimos de entusiasmo en la
realizacion de sus tareas. La motivacion integra una parte fundamental de la inteligencia

emocional que impulsa la iniciativa, la persistenciay el sentido de propésito en el trabajo.

Tabla 12

Nivel de empatia del servidor publico de la gerencia de administracion

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 26 35,1
Medio 31 41,9
Alto 17 23,0
Total 74 100,0

Nota. Procesado en el programa informatico IBM SPSS.
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Conforme a los datos evidenciados en la Tabla 12, se manifiesta que el 41.9 % de los
servidores publicos ostenta un nivel medio de empatia, constituyéndose en el grupo
mayoritario. Le sigue el 35.1 % de los participantes con un nivel bajo de empatia, y
finalmente, el 23 % muestra un nivel elevado en esta dimension. Estos hallazgos revelan
que, aunque una parte considerable del personal manifiesta una empatia moderada aun

hay una parte que se necesita mejorar.

Tabla 13

Nivel de habilidades sociales del servidor publico de la gerencia de administracion

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 24 32,4
Medio 35 47,3
Alto 15 20,3
Total 74 100,0

Nota. Procesado en el programa informatico IBM SPSS.

Conforme a los datos evidenciados en la Tabla 13, se manifiesta que el 47.3 % de los
servidores publicos presenta un nivel medio de habilidades sociales, constituyendo el
grupo mas numeroso. Le sigue un 32.4 % que manifiesta un nivel bajo, y finalmente, un

20,3 % evidencia un desarrollo avanzado de sus habilidades sociales.

4.1.3 Resultados segun dimensiones de la variable desempefio laboral

Tabla 14

Nivel de eficacia del servidor publico de la gerencia de administracion

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 27 36,5
Medio 29 39,2
Alto 18 24,3
Total 74 100,0

Nota. Procesado en el programa informatico IBM SPSS.
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Conforme a los datos evidenciados en la Tabla 14, se manifiesta que el 39.2 % de los
servidores publicos presenta un nivel medio de eficacia, constituyendo el grupo
mayoritario. Le sigue un 36.5 % que manifiesta un nivel bajo, y finalmente, el 24.3 %
evidencia un nivel alto de eficacia. Dichos hallazgos manifiestan que, si bien una parte
importante del personal demuestra un desempefio funcional aceptable, existe también una

proporcion considerable con bajos nivel de performance en el desarrollo de sus tareas.

Tabla 15

Nivel de eficiencia del servidor publico de la gerencia de administracion

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 25 33,8
Medio 28 37,8
Alto 21 28,4
Total 74 100,0

Nota. Procesado en el programa informatico IBM SPSS.

Conforme a los datos evidenciados en la Tabla 15, se manifiesta que el 37.8 % de los
servidores publicos presenta un nivel medio de eficiencia, continuo por un 33.8 % con
nivel bajo, y finalmente un 28.4% con nivel alto de eficiencia. Estos hallazgos
manifiestan que, aunque la mayoria del personal cumple sus funciones de manera
aceptable en términos del uso adecuado de recursos y tiempo, todavia existe un porcentaje

importante que presenta deficiencias en esta dimension del desempefio laboral.

Tabla 16

Nivel de calidad de servicio del servidor pablico de la gerencia de administracion

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 26 35,1
Medio 38 51,4
Alto 10 13,5
Total 74 100,0

Nota. Procesado en el programa informatico IBM SPSS.
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Conforme a los datos evidenciados en la Tabla 16, se manifiesta que el 51.4 % de los
servidores publicos presenta un nivel medio de calidad de servicio, constituyéndose en el
grupo mayoritario. Le sigue el 35.1 % con un nivel bajo, en tanto que solo el 13.5 %
alcanza un nivel alto de calidad de servicio. Estos hallazgos manifiestan que, si bien mas
de la mitad del personal ofrece una atencion de calidad moderada, todavia una proporcion
considerable presenta dificultades para satisfacer adecuadamente las expectativas de los

ciudadanos.

414 Andlisis inferencial

415 Prueba de normalidad

1. Formulacion de hipétesis
Ho= Los datos muestrales presentan una distribucion normal

Ha= Los datos muestrales no presentan una distribucion normal

Tabla 17
Inteligencia emocional
Estadistico gl Sig.
Inteligencia Emocional ,061 74 ,200"

Nota. prueba de Kolmogorov-Smirnov?

Como p=0,200 >= o = 0.05 asi que se desestima la Ha y se valida la Ho. Por lo cual nos
manifiesta que la distribucion de los datos es normal.

Tabla 18
Desempefio laboral
Estadistico gl Sig.
Desempefio laboral , 116 74 ,015

Nota. Prueba de Kolmogorov-Smirnov?
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Como p=0,015 >= .= 0.05 asi que se desestima la Ho y se valida la Ha. Lo que evidencia
la ausencia de normalidad en los datos. En consecuencia, se procedio a realizar la
exploracion de correlaciones usando el coeficiente de rangos de Spearman, adecuada para
casos en los que al menos una de las variables no satisface con el supuesto de normalidad,

teniendo en cuenta que una de las variables no satisfacen el supuesto de normalidad.

416  Contrastacion de hipotesis

Hipdtesis general

Planteamiento de hipdtesis

Ho= No existe una relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral
en los servidores publicos de la gerencia de administracion en la municipalidad
provincial de San Roman- 2023.

Ha= Existe una relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral
en los servidores publicos de la gerencia de administracion en la municipalidad

provincial de San Roman- 2023.

4.1.7 Prueba estadistica

Tabla 19

Correlacion entre la inteligencia emocional y desempefio laboral

Variable Inteligencia  Desempefio
Emocional laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,696
Inteligencia Sig. (bilateral) ,000
Emocional N 74 74
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,696 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 74 74

Nota. Procesado en el programa informatico IBM SPSS.
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Como p = 0.000 < 0.005, se admite la Ha, esto evidencia un nexo relevante entre la
inteligencia emocional y el desempefio laboral en los empleados publicos. Asi también,
el valor de correlacion obtenido fue r = 0.696, corresponde a una correlacién positiva alta,
evidenciando que, al poseer una inteligencia emocional superior, mejor es el rendimiento

profesional del individuo evaluado.

Este resultado concuerda con la teoria de Daniel Goleman (1995), sostiene que las
personas con mayor inteligencia emocional suelen tener mejores habilidades para
manejar sus emociones, cooperar con otros, acomodarse a los cambios y resolver
conflictos. Por eso, su desempefio en el trabajo suele ser mas eficiente. Asimismo, los
hallazgos coinciden con el estudio de Apaza Valencia (2018), en una investigacion
desarrollada en el Gobierno Regional de Puno, identificé una correlacién significativa de
r=0.629, corroborando que, en el &mbito local, la inteligencia emocional también implica
una variable fundamental en el rendimiento laboral. De igual forma, Sandoval
Yupaiccana et al. (2022), realizado en el Gobierno Regional del Cusco, donde se reportd
una correlacion de r = 0.769, también alta y significativa, entre las variables. Finalmente,
Sabie et al. (2020), en su investigacion realizada en el sector publico de Rumania, hallaron
una correlacion positiva moderada (r = 0.321), lo que respalda la existencia de este

vinculo incluso en contextos internacionales.

Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Tabla 20
Nivel de inteligencia emocional
Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 26 35,1
Nivel medio 29 39,2
Nivel alto 19 25,7
Total 74 100,0

Nota. Procesado en el programa informatico IBM SPSS.
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La tabla 20, manifiesta que del 100% el 39.19% de los servidores pablicos evidencian un
nivel de inteligencia emocional medio. Este grupo representa el mayor porcentaje dentro
de la muestra analizada. Le sigue un 35.14% que manifiesta un nivel bajo de inteligencia
emocional, lo que podria sugerir oportunidades de mejora en competencias
socioemocionales. Finalmente, el 26.58% de los participantes evaluados alcanza un nivel
alto de inteligencia emocional, lo que refleja una proporcion minoritaria en cuanto al

desarrollo 6ptimo de esta habilidad en el entorno laboral estudiado.

Hipatesis especifica 2

Tabla 21
Nivel de desemperio laboral
Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 24 32,4
Nivel medio 30 40,5
Nivel alto 20 27,0
Total 74 100,0

Nota. Procesado en el programa informéatico IBM SPSS.

La tabla 21, manifiesta que del 100% el 40.54% de los servidores publicos presenta un
nivel de desempefio laboral medio, constituyéndose como el grupo mayoritario dentro del
total evaluado. En segundo lugar, el 32.43% evidencia un nivel bajo de desempefio, lo
cual revela la existencia de un segmento significativo que requiere estrategias de
fortalecimiento y mejora. En ultimo lugar, el 27% sobrante alcanza un nivel alto de
desempefio laboral, representando una proporcién reducida pero valiosa respecto a la

capacidad productiva y la eficiencia de la institucion.

4.2 DISCUSION

Para efectos de identificar la relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio
laboral de los servidores publicos de la gerencia de administracion de la Municipalidad
Provincial de San Roman. Tras efectuar el analisis de correlacion de Spearman (p=0.000),
se evidencia que hay un vinculo entre las variables estudiadas en el &mbito del personal
administrativo asi también como con un r valor de 0.696 manifiesta la presencia de una
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relacion positiva fuerte. La direccion positiva del coeficiente indica que ambas variables
se incrementan en conjunto, esto es, conforme los servidores publicos potencian la
inteligencia emocional generalmente tienden a mejorar en el desempefio laboral, y a
medida que la inteligencia emocional disminuye proporcionalmente con esta disminuye

el desempefio laboral.

En el plano internacional, estudios como el de Sabie et al. (2020) en Rumania respaldan
esta asociacion al reportar una correlacion positiva de r = 0.321 entre control emocional
y desempefio en los servidores publicos. Aunque los resultados muestran una menor
magnitud que el hallado en el presente estudio, sus hallazgos nos muestran que las
destrezas emocionales repercuten en el control laboral, especialmente en entornos
institucionales. De forma complementaria, Amrollahifar et al. (2023) en Malasia
identificaron que factores emocionales como lo es la inteligencia emocional actian como
mediador para el compromiso laboral, la motivacion y la efectividad profesional, lo que
apunta a que estas capacidades pueden amplificar su impacto cuando se integran con otros
factores organizacionales como la identificacién con la institucion. Asimismo, los
estudios realizados por Pereda Pérez et al. (2018) y Mendoza, Garcia y Ramirez (2018),
en Espafia y México, aplicados en el sector puablico, evidencié que la inteligencia
emocional favorece al proceso de decision, el liderazgo, la cohesion en el equipo, asi
como las habilidades de comunicacion, mitigando el conflictos y adaptacion al cambio.
Todos ellos siendo factores que repercuten proporcionalmente en el desempefio laboral y
la eficiencia en cualquier entidad. En el contexto nacional, de la misma manera los
hallazgos concuerdan con los hallazgos del estudio de Sandoval Yupaiccana et al. (2022)
en Cusco, se reportd una correlacion alta (r = 0.769) lo que reafirma que las competencias
emocionales elevadas permiten alcanzar niveles superiores de productividad,
confirmando de esta manera la necesidad de programas institucionales que fortalezcan
estas habilidades un nivel elevado de inteligencia emocional podria mejorar el nivel de
performance laboral en las instituciones publicas. De igual modo para reforzar los
resultados, Samudio (2020) identificé una correlacion positiva moderada en trabajadores
municipales de Huari, mientras que Hurtado y Puma (2023) reportaron un coeficiente
similar (r = 0.732) entre las variables de estudio del area de fiscalizacion de la
municipalidad limefa, demostrando que el impacto de la inteligencia emocional no esta

restringido solamente a areas administrativas, sino que también se extiende a funciones
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técnicas, lo que refuerza la relevancia de la competencia emocional en el contexto de la

funcién publica peruana.

En el plano local, el estudio de Apaza Valencia (2018), realizado en el Gobierno Regional
de Puno, revelé un vinculo significativo entre competencia emocional y eficiencia
profesional (p = 0.629), concluyendo que los servidores publicos con mayor dominio
emocional evidencian una mayor eficiencia en el entorno de trabajo. Por otro lado, con
respecto a los objetivos especificos las cuales fueron: conocer el nivel de inteligencia
emocional y el desempefio laboral en los trabajadores publicos de la gerencia de
administracion cuyos hallazgos obtenidos fueron que del total de servidores pablicos el
39.19% que representa a la mayoria poseen inteligencia emocional regular, por otro lado
40.54% que representa la mayoria de servidores publicos poseen desempefio laboral
regular. En este sentido otras investigaciones como la que realizo Chaparro (2019) en el
Programa Qali Warma (Puno) evidencio que el 89.6% de los trabajadores presentaban
competencias emocionales en nivel regular, lo que se relacion6 con un desempefio laboral
deficiente en el 68.83% de los casos. En lo concerniente a estudios ejecutados en la
provincia de San Roman, Azangaro y Puno se replican tendencias provinciales tales como
las describe Zela-Pacori et al. (2021), donde sus estudios nos muestran que los niveles de
desempefio laboral en Puno, Azangaro y San Roman fueron al igual que nuestro estudio
mayormente regular (entre 55.2 % y 78.4 %). Esto indica que, aunque existe un marco
institucional, los resultados funcionales aun no alcanzan estandares &ptimos,
posiblemente por limitaciones en competencias blandas y condiciones internas de trabajo.
Estos resultados concuerdan con los supuestos de este estudio, lo cual subraya la
necesidad de fortalecer habilidades blandas en el sector publicos. En este mismo plano
Bautista Condor et al. (2023) reportaron que el 28 % de evidencio inteligencia emocional
en nivel promedio y el 23 % en nivel bajo, cifras similares a las halladas en nuestro estudio
(39.19 % regular, 35.14 % bajo), lo que confirma un patrén recurrente en gobiernos
locales donde gran parte del personal carece de habilidades emocionales solidas. Esta
deficiencia puede limitar el rendimiento institucional y la calidad del servicio brindado.
Tal y como lo muestra el estudio realizado para hallar la relacién entre desempefio laboral
y percepcion ciudadana realizado por Condori Apaza (2022), donde el 81.2 % de los
contribuyentes califico el desempefio laboral como regular y el 75.5 % manifesto tener

una satisfaccion también regular. Esta correlacion entre percepcion interna y externa
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reafirma que el control emocional no solo afecta el desempefio personal, asi como la

excelencia en el servicio institucional y el valor publico.

En cuanto a las dimensiones, se identificd que la gran parte de los servidores manifestd
niveles regulares tanto en la capacidad emocional como en la destreza laboral. Este patron
sugiere, al igual que lo sefialo Peralta y Ortiz (2019), que el fortalecimiento de aptitudes
como el autocontrol, la empatia y la motivacion repercuten directamente en el
cumplimiento de funciones, la interaccién entre colaboradores y la realizacion de metas
organizacionales. Ademés, Amrollahifar et al. (2023) subrayan que la motivacion y las
destrezas interpersonales pueden actuar como mediadoras clave entre la capacidad
emocional y el desempefio. En otro aspecto, estudios sobre variables vinculadas como el
estrés laboral, analizado por Quispe Pandia (2021) en la misma municipalidad de San
Roman, demuestran que el exceso de presion y tension emocional afecta negativamente
el desempefio. A esto se suma la investigacion de Pinto Pacheco (2021), quien evidencio
una correlacion positiva moderada (p = 0.621) entre motivacion y desempeiio,
enfatizando que aspectos internos del individuo como el deseo de logro, la autogestion o
el bienestar emocional son determinantes para una gestion eficiente. Esto refuerza la
nocion de que la inteligencia emocional opera en conjunto con multiples dimensiones
personales y organizacionales, y que su fortalecimiento requiere una intervencion

integral.

Los resultados mostrados resaltan la urgencia de aplicar intervenciones formativas y
estrategias organizacionales que fortalezcan estas competencias. Asi como lo mencionaba
Goleman (1995, 2001), quien afirma que la inteligencia emocional, integrada por
percepcion personal, manejo emocional, disposicion al logro, entendimiento emocional y
competencias sociales, se erige como un indicador importante del logro profesional y del
rendimiento organizacional. por lo tanto, la inteligencia emocional se presenta no tan solo
como un indicador relevante, sino como eje estratégico para promover el
perfeccionamiento del capital humano en la administracion publica, ya que los
funcionarios publicos con mayores niveles de inteligencia emocional serian mas capaces
de adaptarse, liderar, resolver conflictos y manejar el estrés, lo que conlleva a un nivel

superior de eficacia en las funciones laborales.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: Se concluye gue existe una asociacion relevante y favorable alta (r = 0.696,
p = 0.000 < 0.05) entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral en los servidores
publicos. Este hallazgo, obtenido con un criterio de confianza del 95% mediante el
coeficiente de Spearman, respalda la hipotesis planteada inicialmente, las habilidades
blandas como lo son la inteligencia emocional tienen una repercusion directo en el
desempefio laboral, tanto en el cumplimiento de tareas como en la interaccion
interpersonal. Esta correlacion refleja que el progreso en la inteligencia emocional no solo
complementa las competencias tecnicas, sino que constituye un eje central en la
optimizacion del talento humano. Ya que el estudio nos muestra que en proporcion en

que crece la capacidad emocional, se eleva el desempefio laboral.

SEGUNDA: Se concluye con relacién al nivel de inteligencia emocional que del 100%
de servidores publicos, el 39.19% de los evaluados poseen un nivel medio de inteligencia
emocional, en tanto que el 35.14% se ubica en niveles bajos y solo el 26.58% presenta
niveles altos. Estos resultados nos sugieren que, si bien existe una base emocional
moderada entre los servidores, persiste una brecha significativa en el manejo emocional
profundo, lo cual se convierte en un obstaculo para las politicas internas de bienestar y
capacitacion. Fortalecer esta competencia contribuiria a reducir el impacto del estrés
laboral, mejorar el clima institucional, favorecer la eleccion de opciones mas conscientes

con ella mejorar la efectividad profesional.

TERCERA: Se concluye con respecto al nivel de desempefio laboral que del 100% de
servidores publicos, un 40.54% del personal del sector publico posee un desempefio
laboral medio, seguido por un 32.4% con desempefio bajo, y un 27 % con desempefio
alto. Lo que refuerza la necesidad de incorporar enfoques que integren inteligencia
emocional en los procesos de induccidn, retroalimentacion y evaluacion funcional. Los
datos sugieren que las habilidades emocionales como la inteligencia emocional tienen el
potencial de actuar como catalizadores para el mejoramiento del desemperio integral en

la administracion publica.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: Dada la evidencia significativa de una vinculacion favorable entre la
inteligencia emocional y el desempefio laboral en los servidores publicos, se recomienda:
Estado peruano, en el escenario de las politicas publicas de modernizacion y
fortalecimiento del servicio civil, promover el desarrollo de competencias emocionales
en el sector publico como parte del proceso de meritocracia y evaluacion de desempefio.
Las escuelas de gobierno, como SERVIR y los programas de capacitacion
descentralizada, incorporar médulos sobre inteligencia emocional, priorizando su
aplicacion practica en contextos como municipios, donde la atencion directa a la
ciudadania y la carga operativa suelen generar escenarios de alta presion emocional.
Asimismo, implementar programas de desarrollo emocional y gestion del clima
organizacional con el fin de consolidar las competencias emocionales de los servidores

publicos.

SEGUNDA: Se recomienda a la Municipalidad Provincial de San Roman incorporar
politicas institucionales que promuevan el bienestar emocional del equipo de trabajo,
como componente de la gestion del capital humano como jornadas de salud emocional,
atencion psicoldgica preventiva y espacios de contencion emocional, especialmente ante
situaciones de alta carga o estrés. Asi también la integracion de un plan institucional de
fortalecimiento emocional colectivo, en cooperacién con instancias como el Ministerio
de Salud. Realizar planes de desarrollo humano en el trabajo, jornadas de sensibilizacion
sobre inteligencia emocional y actividades que promuevan la empatia, el trabajo en

equipo y la motivacion colectiva.

TERCERA: Serecomienda a la Oficina de Recursos Humanos, incorporar al sistema de
auditoria periodica del desempefio profesional, indicadores de inteligencia emocional
asimismo la identificacion de los distintos factores posibles de bajo desempefio para de
esta manera desarrollar programas de Desarrollo Profesional de los servidores publicos y
orientar procesos como promocién, rotacién o capacitacion interna. Ademas, se sugiere
que los resultados de estas evaluaciones sean utilizados no solo para fines administrativos,
sino también como insumo para el disefio de planes de mejora individual y grupal. Por
altimo, se sugiere articular este sistema con procesos de retroalimentacion continua, que
refuercen el reconocimiento y el sentido de logro personal en el entorno laboral.
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ANEXOS
Anexo 1

Matriz de operacionalizacion de variables

TITULO: Inteligencia emocional y desempeiio laboral en los servidores piblicos de la gerencia de administracién en la Municipalidad Provincial de San

conocimientos claros y

estrategias para el logro del
mismo. (Chiavenato)

Casi siempre (5)

Siempre

Roman- 2023
VARIABLES Definicion de las variables Dimensiones Indicadores ftems Escala Instrumento
V1: Escala es de tipo Cuestionario de
INTELIGENCIA B I ac1dac} PA pabilidades -Autoconocimiento. 01-05 ordinal: inteligencia
reconocer los sentimientos
EMOCIONAL propios y los de los demds, | personales - Autocontrol 06-10 (1) Nunca (2) emocional de
motivarnos a  nosotros p
mismos, para  manejar -Motivaci6n. H-15 Muy pocas Bite]
acertadamente las veces Goleman.
emociones, tanto en Jiidad ) (3 Kligunas-veres
nosotros mismos como en Habilidades - Empatia. 16- 20 g
nuest_ras relaciones humanas | sgciales - Habilidades ssotles 21-25 (4) Casi siempre
(Daniel Goleman)
(5) Siempre
Va: Escala es de tipo Cuestionario de
DESEMPENO - Flesempeno Abo el Eficiencia - Efectividad 01-03 ordinal: desemperio
conjunto de conductas
LABORAL voluntarias e involuntariay eficacia -Toma de decisiones 04-06 (1) Nunca (2) Muy laboral de
que las personas deben calidad dé -Competitividad 07-11 pocas Veces (3) Silva y Pérez.
aplicar para el logro de un
objetivo, demostrando servicio - Calidad del trabajo 12-18 Algunas veces (4)
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Anexo 2

Matriz de consistencia

preguntas

Objetivos

Hipotesis

Tipo y Diseiio

PG: ;Cual es la relacién entre la
inteligencia emocional y el desempeiio
laboral en los servidores publicos de la
gerencia de administracion en la
Municipalidad Provincial de San
Roman- 20237

OG: Determinar la existencia de relacion entre la
inteligencia emocional y el desempeilo laboral en
los servidores publicos de la gerencia de
administracion en la Municipalidad Provincial de

San Roman- 2023,

HG: Existe una relacion positiva entre
la inteligencia emocional y el
desempefio laboral en los servidores
publicos de la gerencia de
administracion en la Municipalidad
Provincial de San Roman- 2023.

PE]:;, Cudl es el nivel de inteligencia
emocional en los servidores publicos de
la gerencia de administracion en la
Municipalidad Provincial de San

Roman- 20237

OE1: Conocer el nivel de inteligencia emocional en
los servidores publicos de la gerencia de
administracion en la Municipalidad Provincial de

San Roman- 2023.

HE!: El nivel de inteligencia emocional
en los servidores publicos de la gerencia
de administracion en la Municipalidad
Provincial de San Roman- 2023 es

regular.

PE2: ;Cual es el nivel de desempeiio
laboral de los servidores publicos de la
gerencia de administracion en la
Municipalidad Provincial de San
Roman- 2023?

OE 2: Conocer el nivel de desempeiio laboral de los

servidores publicos de la gerencia de administracion

en la Municipalidad Provincial de San Roman- 2023.

HE2: El nivel de desempeiio laboral de
los servidores publicos de la gerencia de
administracion en la Municipalidad
Provincial de San Romén- 2023 es
regular.

de

Descriptivo - correlacional

Tipo investigacion:
Diseiio de investigacion
Disefo
dentro

no experimental

del estudio
transeccional o transversal
Poblacion: La poblacion es
de 74 servidores publicos,
de ambos sexos.

Muestra: censal de

74,

Técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos:
Encuesta - cuestionario
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Anexo 3

Instrumento de medicién de las variables

INTELIGENCIA EMOCIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN LOS SERVIDORES
PUBLICOS DE LA GERENCIA DE ADMINISTRACION EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL

DE SAN ROMAN- 2023

INSTRUCCIONES:
Por favor, lea atentamente cada frase de este cuestionario y conteste de acuerdo a lo que usted crea
conveniente o esté mas cerca de lo que usted considere que esta pasando, es importante que marque con una
X para ello observe el siguiente cuadro:
Cuestionario sobre el desempeiio laboral

2 3 1

5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Siempre

DIMENSION 1: EFICIENCIA

I Efectividad 1 2 3 4 5

1 ¢ El colaborador de la entidad cumple con las tareas que se le asigna eficientemente?

2 (El colaborador de la entidad hace uso racional de los recursos?

3 ¢El colaborador de la entidad entrega los trabajos de acuerdo a la programacion
previa y cumple las metas establecidas?
Toma de decisiones

4 ¢El colaborador conoce los objetivos de la entidad y las funciones que debe
desempenar?

5 :El colaborador de la entidad resuelve los imprevistos de su trabajo y mejora los
procedimientos?

6 ¢ El colaborador de la entidad aporta con nuevas ideas para mejorar los procesos?

DIMENSION 2: EFICACIA

I Competitividad

7 ¢La produccidn del colaborador disminuye cuando estd bajo presion?

8 ¢ El colaborador de la entidad se preocupa por alcanzar los objetivos de la empresa?

9 (El colaborador de la entidad desarrolla sus labores en los plazos establecidos
cumpliendo los procedimientos y metas que la entidad ha determinado?

10 | ¢El colaborador de la entidad se limita a cumplir las indicaciones recibidas por sus

superiores?

¢El colaborador se muestra identificado con la misién, objetivos y cultura
organizacional de la entidad?

DIMENSION 3: CALIDAD DE SERVICIO

IIT | Calidad de trabajo

12 | ;El colaborador logra satisfacer la necesidad del usuario prestador de servicios?

13 | ¢El colaborador brinda una adecuada orientacion a todos los usuarios que requieran
del servicio?

14 | ;El colaborador se muestra cuidadoso con las instalaciones de la entidad?

15 | ;EL colaborador de la entidad realiza su trabajo de acuerdo con los requerimientos de
sus usuarios prestadores de servicio?

16 | ;El colaborador atiende de manera adecuada a los usuarios, aunque su demora retrase
su trabajo?

17 | ¢Considero que el trabajo en general es adecuado por parte de los colaboradores de la
entidad?

18 ¢Los problemas personales u otro tipo de problemas que posee el colaborador de la

entidad no afectan al trato que brinda a los usuarios?
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Cuestionario de inteligencia emocional

A continuacion, responda con toda honestidad los siguientes puntos:

DIMENSION 1: HABILIDADES PERSONALES

I | Autoconocimiento 4

1 Reconozco mis emociones y los efectos que ellos tienen.

2 | Conozco casi todas mis fortalezas y debilidades

3 | Tengo seguridad en la valoracién que hago sobre mi mismo/a y sobre mis
capacidades

4 | Soy capaz de reconocer mis habilidades cognitivas y motoras

5 | Actio De Manera Etica ante cualquier situacion.

II | Autocontrol

6 | Soy capaz de manejar mis emociones y los impulsos conflictivos

7 | Miestado de énimo influye en mi forma de actuar.

8 | Soy capaz de asumir la responsabilidad de mis propios actos.

9 | los actos de descontrol de los usuarios prestadores del servicio pueden perturbar
mi autocontrol.

10 | Laemocion del placer, alegria influye mucho en mi desempeiio laboral.

III | Motivacién

11 | Me suelo esforzar por mejorar o satisfacer un determinado criterio de excelencia
o de calidad.

12 | Suelo necesitar motivacién externa para conseguir los objetivos trazados.

13 | Suelo estar dispuesto a actuar aun cuando no es mi competencia hacerlo.

14 | Suelo ser persistente en la consecucién de objetivos de mi centro laboral a pesar
de los obstéculos y los contratiempos.

15 | Suelo automotivarme cuando las situaciones son dificiles en mi puesto laboral.

DIMENSION 2: HABILIDADES SOCIALES

IV | Empatia

16 | Tengo la capacidad de captar los sentimientos de los demas (usuarios
prestadores de servicios, companeros de trabajo) e interesarme por las cosas que
les preocupan.

17 | Tengo la capacidad de anticiparme, reconocer y satisfacer las necesidades de los
usuarios.

18 | Suelo aprovechar las oportunidades que me brindan diferentes tipos de personas.

19 | Tengo la capacidad de darme cuenta de las corrientes emocionales y de las
relaciones de poder subyacentes en un grupo.

20 | Tengo la capacidad de ayudar a resolver las necesidades de los usuarios, aunque
escapan a mi responsabilidad.

V | Habilidades sociales

21 | Sé emitir mensajes claros y convincentes

22 | Suelo tener habilidad para iniciar o dirigir los cambios.

23 | Habitualmente sé negociar y resolver conflictos interpersonales con mis colegas
y clientes

24 | Habitualmente soy capaz de trabajar con los demds para la consecucién de una
meta comun

25 | Habitualmente se comunicarme efectivamente con mis colegas y usuarios.

Gracias por responder el cuestionario...
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Anexo 4

Validacion a juicio de experto N° 1

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
ESCUELA PROFESIONAL DE
GESTION PUBLICA Y DESARROLLOSOCIAL

MINTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPERO LABORAL EN LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA GERENCIA
DE ADMINISTRACION EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN"

1. REFERENCIAS
1. EXPERTO . Hremee | Cemto
2. PROFESION v ORI e s R s
3. CARGO ACTUAL U Rabaen e Pos (e gelioe
4. GRADO ACADEMICO  :...chemsinse
1. ASPECTO DE VALIDACION

DIMENSIONES PREGUNTAS

1= May sk
e Male

3 Rezutat
4 Hlwens

S May Meeuo

INTELIGENCIA EMOCIONAL |
[ AUTOCONOCIMENTO

Reconozeo mis emociones y los efectos que ellos | 2 3
tienen. x
Conozeo casi todas mis fortalezas y debilidades 1 2 3
Tengo seguridad en la valoracion que hago sobre \ 2 3
mi mismo/a y sobre mis capacidades
Soy capaz de reconocer mis habilidades cognitivas | 2 3
y motoras
Actio De Manera Etica ante cualquier situacion, | 2 1
HABILIDADES AUTOCONTROL
PERSONALES Soy capaz de manejar mis emociones y los i 2 3
impulsos conflictivos
Mi estado de d&nimo influye en mi forma de actuur, |1 2 3
Soy capaz de asumir I responsabilidad de mis \ ) 3
propios actos, o

o Jos actos de descontrol de los usuarios presiudores
¥ ‘- del servicio pueden perturbar mi autocansse! ! 2| 3|4

La emocién del placer, alegris influye mucho |
mi desempeho laboral. R
MOTIVACION

Me suclo esforzar por mejornr o satisfacer un |
determinado criterio de excelencia o de calidut

Suelo necesitar motivacion extema pan consegurr
los objetivos trazados. '
Suelo estar dispuesto o netunr sun cunndo no e mi |
compelencia hacerlo,

Suclo ser persistente en I consecucion  de
objetivos de mi centro loboral a pesar de los | 1 | 2 | 3 X 5
obstaculos y los contratiempos,

Suelo nutomotivirme cunndo las situiciones son
dificiles en mi pucsto laboral, HERERL. K

3
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EMPATIA

Tengo la capacidad de captar los sentimientos de
Tox demdn (usuarios prestadores de servicioy,

:'3("_‘::'3,:"“ compufiervs de trabajo) ¢ interesarme por s cosis ' 2 ) 4 K

3 = que les preocupan,

Tengo ln copacidad de antieiparme, reconocer y | ? 3

satisfieer lay necesidades de los usuarion. x

Suclo aprovechar las  oportunidedes que  me \ 7 3 X 5

brindan diferentes tipos de personas,

Tongoe In copacidad de darme cuenta de lns
corvhentes emocionales y de lns relaciones de poder | | 2 3
subyneentes en un grupo,

Tengo ln copacided de ayudar o resolver las
necesidades de los usuarios, sungue escapan ami || 2 3 4 X
| responsabilidad.

ASERTIVIDAD Y PROACTIVIDAD
Sé emitir mensajes claros y convincentes | 2 1 | 8
Suelo tener habilidad para iniciar o dirigir los | 2 3 X s
camblos,

Habitualmente s¢ negoclar y resolver conflictos | 2 3 s x

lnmgmm con mis colegas y clientes
Habitualmente soy capaz de trabajar con Jos demis ) B 3 s x
para la consecucion de una meta comin

Habitualmente se comunicarme efectivamente con
mis colegas y usuarios, asimismo escuchar ¢ | | 2 3 4
intercambiar idens o puntos de vista

Subtotal 60 |55
Total 445

Fuente: Elaborado poe Jusé Huanca Frins. Docente de la Univeesidad Nocional de Juliaca y adaptado de Palomino, Juan: Pefin
Jullo Duniel; Zevallos Gudelia y Orlzann Lincoln (2005, p. 217)

Coeficiente de valorizacion porcentual, € = NS Loy = 92%

——————

125

111, OBSERVACIONES Y RECOMENDACION Y
Correglr las interrogantes en funcion de In sdecuncion de fas indizadores, inego se podra validar de forma
correcta ln puntuacion,

T L L L T T T a6 b vedatiens ravaerteais A,
BAMARARIRRR AR CRRRRR ARy hrisan Phasasians L T Pebeeny CEETETEETE

IV. RESOLUCION
o Aprobado (C275%) )
b. Dessprobado (€< 75% )

T L R L R L L R R T T

Selloy firma del experto
DNINY
N celulir:

PR
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO
UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
ESCUELA PROFESIONAL DE

GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

“INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPERO LABORAL EN LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA GERENCIA
DE ADMINISTRACION EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN"

I. REFERENCIAS
5. EXPERTO
6. PROFESION
7. CARGO ACTUAL |, pueve
8. GRADO ACADEMICO ;... /Jnhgoswds ..
11. ASPECTO DE VALIDACION

1|l
DIMENSIONES PREGUNTAS HEIR IR AR
rill I I e
DESEMPENO LABORAL
¢El colaborador de la entidad cumple con las | B 5 \ s
tareas que se le asigna? it K
{El colaborador de la entidad aporta con nuevas
123 |alX
ideas para mejorar los procesos? Y
¢El colaborador de ta entidad hace uso racionz! de | ¥ 3 &
los recursos? B ) = X >
Eficiencia ¢El colaborador de 1a entidad entrega fa: trabajos
de acuerdo a la programacion previu v rurigle s | 2 3 K 3
metas establecidas?
¢El colaborador de la entidid recualve ios
Imprevistos de su trabaje y mejors los | | 2 3 x 5
procedimientos?
¢El colaborador conoce los objetivos de ia entidad 1 x> 3 4 )(
y las funciones que debe desempenar? =
{La produccidn del colaborador dismlnu;e cuando " & 3 K 5
©51a bajo presion? b
<€l colaborador de 1a entidad se preocupa por : . 3 4 X
alcanzar los objetivos de la empresa? = X
¢El colaborador de la entidad desarrolla sus
labores en los plazos establecidos cumpliendo los
Eficacia procedimientos y metas que fa entidad ha | | g |2 ;\ 3
determinado?
LEl colaborador de |a entidad se limita a cumplie . A 3 4 X
las indicaciones recibidas por sus superiores? ~ ’
¢El colaborador se muestra identificado con la
mision, objetivos y cultura organizacional de la | 2 3 x 5
entidad? i
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¢El colaborador s muestra cortés con los clientes 1 2 3
y COn Sus compaheros de trabajo?
JE1 colaborador brinda una adecuada orientacion ' 2 3

a tos clientes o publico que requiere del servicio?
{E| colaborador s€ muestra cuidadoso con fas \ 2 3
|nstalaciones de 13 entidad?
¢EL colaborador de |a entidad realiza su wrabajo de
acuerdo con los requerimientos de sus clientes [ 1 2 3

Calidad de servicio que requiere del sarvicio?

> bel-]

=< | X [x| = X‘\yﬂ

&l colaborador atiendo de manera adecuada a fos . 2 3 5
clientes, aunque su demora retrase su trabajo?
¢Considero que 2l trato al cliente interno ¥
externo es amable por parte del colaberador de la 1 2 3 [y
entidad?
{los problemas personales U otro tipo de
problemas que poset &l colaborador de 13 entidad | 2 3 5
no afectan al trato que brinda a sus clientes?

Subtotal qg !l 32

Total =
meﬁowhﬁﬂmhﬁ.mkh&ﬁmﬂ“&d«ndkwm SEantadn e Paloming, Juan: o Danel,
Zevallos Gedelia y Orizano Lincoln (2015, p. 217) ¥ T, Yl ¥ DO

Coeficiente de valorizacidn porcentual, € = EA PEELY S =86 €75
o]

111. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES
Comgir:l interrogantes en funcidn de la adecuacion de los indicadores, luego se podra validar de forma

N.le‘w’on . e ....n..-.-....'.-n....................‘............,,,_,__““__._‘"”__.”

c. Aprobado (C275%) L
d. Desaprobado  (C<75%)

Lugar y fecha: .. o stlE ... 25 e, b€ el 20271,

Sello y firma del experto
DNI N®
N° ¢elular:
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Anexo 5

Validacion a juicio de experto N° 2

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
ESCUELA PROFESIONAL DE

GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

“INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPERO LABORAL EN LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA GERENCIA

NICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN"

DE ADMINISTRACION EN LA MU
. REFERENCIAS . Joe Celso  Colrado Rames,
1. EXPERTO : f”qp‘oo
2. PROFESION :----dg- i ';iézulsos Homaaos .
3. CARGO ACTUAL HPS | tcencmdoeng,uuo!ogrb
4 GRADO ACADEMICO LAicgnciado, @0, 200050818 s
11. ASPECTO DE VALIDACION
DIMENSIONES PREGUNTAS ¥4 § ! E
§ 3 A 4 - *
(INTELIGENCIA EMOCIONAL
AUTOCONOCIMENTO
Reconozco mis emaciones y los efectos que cllos 1 2 5 4 /s
tienen.
Conozco casi todas mis fortalezas y debilidades | 2 3 4 A/
Tengo seguridad en ln valoracion que hago sobre 1 2 3 1 s
mi mismo/a y sobre mis capacidades
Soy capaz de reconocer mis habilidades cognitivas 1 2 3 j 5
y motoras
Actio De Manera Etica ante cualguier situacion. 1 2 3 4 L/
HABILIDADES AUTOCONTROL
PERSONALES Soy capaz de manejar mis emociones ¥ los N 2 3 il s
impulsos conflictivos &
Mi estado de dnimo influye en mi forma de actuar. 1 2 3 4 5
Soy capaz de asumir la responsabilidad de mis ?
propios actos. 1 2 3 4 | %
los actos de descontrol de los usuarios prestadores
del servicio pueden perturbar mi autocontrol. ! 213 -'}{/ 5
La emocién del placer, alegria influye mucho en 1 v | s
mi desempedio faboral. 2 3 ﬁ\
MOTIVACION
Me suelo esforzar por mejorar o satisfacer un A
determinado criterio de excelencia o de calidad ! = 3 4 ’-\’
Suelo necesitar motivacion externa para conseguir 3
los objetivos trazados. ! 2 | X 4 5
Suelo estar dispuesto a actunr aun cuando no es mi
competencia hacerlo. ! : 3 R
Suclo ser persistente en In consecucién de
objetivos d¢ mi centro laboral a pesar de los | | 2 3 |f a( S
obsticulos y los contraticmpos, :
Suelo automotivarme cuando las situaciones son
dificiles en mi puesto laboral. ! 2 3K |3

ATt
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EMPATIA 1
Tengo In capacidad de captar Jos sentimicntos de ‘
jos demds (usuarios prestadores de servicios, | 2 3 s
HABILIDADES compaferos de trabajo) ¢ interesarme por las cosas (X
SOCIALES que los

preocupan,

Tengo ln capacidad de anticiparme, reconocer ¥ | 2 3
satisfacer las necesidades de los wsuarios,
Suclo aprovechar las oportunidades que me | 2 3
brindan diferentes tipos de personas.
Tengo la copacidad de darme cuenta de las
corrientes emocionales y de las relaciones de poder | 1 2 3
subyacentes en un grupo.
Tengo la capacidad de ayudar a resolver Jas
necesidades de los usuarios, sunque escapan a mi| 1 2 3 Bl ,n'?\

bilidad, [

ASERTIVIDAD ¥ PROACTIVIDAD
S¢ emitir mensajes claros y conyincentes 1 2 3
Suelo tener habilidad pera iniciar 0 dirigir los
cambios. ¢
Hobitualmente sé negociar ¥ resolver conflictos 1 2 3 A

interpersonales con mis colegas y clientes ~
Habitualmente soy capaz de trabajar con los demas 1 2 \
mlaconsewciéndemnmmcomon 3 4 ‘5
Habitualmente se comunicarme efectivamente con <
mis colegas y usuarios, asimismo escuchar ¢ | 1 2 3 4 X
intercambiar ideas o puntos de vista. E

Subtotal > lselsel
Total |

Fuente: Elaborado por José Huanca Frias. Docem:dthnivuﬁMNldomldeluliuyModePdomim.Jm;M
Julio Daniel: Zevallos Gudelia y Orizano Lincoln (2015, p, 217

@ |9 R

X

-
w
-~

Cocficlente de valorizacioa poroentual, C=___[C1 100 = g%

125

I1L. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

Corregir las interrogantes en funcién de la adecuacion de los indicadores, | ;
correcta la puntuacidn. adores, luego se podrd validar de forma

...................................
...................................
..................................................

................................... AsRRAIarEEI P sseReabababibaratantn .
...............................

IV. RESOLUCION
8. Aprobado (C275%) S

b. Desaprobado (C<75%) ¥
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO
UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
ESCUELA PROFESIONAL DE

GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

“INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPERO LABORAL EN LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA GERENCIA
DE ADMINISTRACION EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN"

. R::Fgggggs . Do (elso Colrade, Kames.
6. PROFESION L 109, e generenareas
7. CARGO ACTUAL  ele de.. Rowrsos. Humanos..
8. GRADO ACADEMICO . Licenciado | en,  Sedologia, . ...
IL. ASPECTO DE VALIDACION
i !
DIMENSIONES PREGUNTAS F f, i ;
3 A A 3 3
DESEMPENO LABORAL
El colaborador de la entidad cumple con las i 2 ] l 5
tareas que se le asigna?

{E| colaborador de |a entidad aporta con nuevas
Ideas para mejorar los procesos?

£l colaborador de la entidad hace uso racional de
los recursos?

Eficiencia ¢El colaborador de la entidad entrega los trabajos
de acuerdo a la programacion previa y cumple las 1 2 3 -
metas establecidas?

¢El colaborador de la entidad resuelve los
imprevistos de su trabajo y mejora los | | 2 3 4
procedimientos?

€l colaborador conoce los objetivos de la entidad
v las funciones que debe desempediar?

¢La produccidn del colaborador disminuye cuando
estd bajo presion? ! 2 3
¢El colaborador de la entidad se preocupa por
alcanzar los objetivos de la empresa?

¢El colaborador de la entidad desarrolia sus
labores en los plazos establecidos cumpliendo los = ,J\ 5
procedimientos y metas que la entidad ha : - 1A
determinado?

{El colaborador de Ia entldad se limita a cumplir i @( 5
las Indicaciones recibidas por sus superiores? ! = 3

¢El colaborador se muestra Identificade con la
misién, objetivos y cultura organizacional de fa | | 2 3 4 |
entidad?

Pl P
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LEl colaborador se muestra cortés con los clientes \ 2 3 4
y con sus compaiteros de trabajo?

LEl colaborador brinda una adecuada arlentacion | 2 3 4
a los dlientes o publico que requiere del servicio?

¢El colaborador se muestra cuidadoso con las | 2 3
Instalaciones de la entidad? 0\
¢EL colaborador de la entldad realiza su trabajo de
acuerdo con los requerimientos de sus clientes | | 2 3 4
Calidad de servicio que requiere del servico?

{El colaborador atlendo de manera adecuada a los
clientes, aunque su demora retrase su trabajo? ! 2 3 4
{Considero que el trato al cliente Interno y

- [ [

= |=

externo es amable por parte del colaboraderdela | | d 3 4 5
entidad?
{los problemas personales u otro tipo de
problemas que posee el colaborador de la entidad | | 2|3 4 %
no afectan al trato que brinda a sus clientes? '
Subtotal B 'CHEE
Total

Fueme: Elaborsdo por José Huanca Frias, Docente de la Universidad Nacional de Juli adaptado de Palomino, "
Zevallos cuddi-yg‘imo Lincoln (2015, p, 217) I - el koot
4
Coeficiente de valorizacién porcentual, C = %\ ne— qu /o
q0
I1l. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

Corregir las interrogantes en funcién de la adecuacion de los indicadores, se podré validar de forma
correcta la puntuacidn, -

¢. Aprobado (C275%) =
d. Desaprobado (C<75%)

Lugary fecha: . EHMSAPUNO 02 fouyf2024
2o U202,

...........
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Anexo 6

Validacion a juicio de experto N° 3

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
ESCUELA PROFESICNAL DE
GESTION PUBLICA Y DESARRCLLOC SOCIAL

“INTEUGENCIA EMOCIONAL ¥ DESEMPEND LABORAL EN LO5 SERVIDORES PUBLICOS DE LA GERERTIA
DE ADMINISTRACION EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN™

L REFERENCIAS

l. EXPERTO o Wilme fase | e
2. PROFESION L e OPONEO0 . ieainns
3. CARGO ACTUAL VI BRI e
4, GRADU ACADEMICO £ MASTL i

. ASPECTO DE VALIDACION

i
DIMENSIONES PREGUNTAS P4

3¢ [Regebir
4 Twewe
£ Vhuy Vacne

| INTELIGENCIA EMOCIONAL

AUTOCONOCIMENTO

Recomrco this eanociones y bos efocton gue cllos
tenen.

Loniren eodi tndng mis fortalerns v iehilidades
Tengo scguridad en la valoracion quo hago sobre
il mismoly ¢ sohre mis capacidades

Soy eapaz de reconocer mis habilidades cognitivas
¥ U

| Actiin De Manor Fitien ante evalquier sitncitn. | 2 1
HABILIDADES AUTOCONTROL

PERSONALES Soy cupas d¢ monciur mis cmosionis y Jos I
impulsos conflictivos
Vi estado de dnamo influye en mi forma de aewne. |}
Soy capax de asumir ln responsabilidad de mis

fﬂ\rll\' netos ‘
los acton de descontrol de los usuarios prestudores
del acivicio pucden perturbar mi autocontsol, | E 3
La cmacidn del placer, alegria influye mucho on |

: mi desempeno laboral, 2|

f MOTIVACION

Me suclo csforzar por mejocar o satisfocer un

determinado criterio de exeslencls o de entidad !
Suelo necesitar motivacion externa para conseguir
b wbjetivos tiaados,

Suelo estar dispuesto a netune oun cnando no es mi

competencii ucetio, ' : ><
Suelo wor pervistente en |y consecveidn de

objetivos e mi centro luborul & pesar de Jos | | 2| 3

obutbeulon y lus contraticnpi,

Suclo automotivaeme cunndo las sitvaciones son

dificiles en mi puesto luborl, ! :
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EMPATIA ==
Teng T copucidod de capun fus seitimicoios de | \ \ 1 H
5 Ios demids (wsmnrios prestadores de servicios, t 9 . l .
HABILIDADES COMpUnEros e LHbajo) ¢ INLERCSAIE POr 1S cosus X
H SOCIALES que les preccupan, l !
I Tengo la copacidad de anticiparme, reconocer y ; 2 3 q l :
| satisfucer Las nccesidades de los usuarios, |
I Suclo aprovechar Ins oportunidades que me 1 » 3 u ‘ 3
brindan diferentes tinos de nessonas.
' Tengo In capacidad de darme cuentan de las | —I
comientes emogionalor y de fas relacivnesdepoder | 1 2 1 4 | d |
| sbyaenlescnun gropo. i [ ]
| Tougo b wipacidad e wyudan a acsuiva das | ) |
I necesidades de los usuorios, aunque escapan & mi | LI ! 3 4 ! A |
responsabiiidad, ] \ i i i |
I ASERTIVIDAD Y PROACTIVIDAD =
| S¢ emitir mensajes claros y convincentes | 2 3 4 | sz}
| Suclo tcner habilided para iniciar o dirigir los | . N 2 Xt ]
| cambios. I SN 3 |
| Hohitualmente sé neanciar v resniver contlictng \ 1
interpersonales con mis colegas y clientes o Bl I X 1%
Haobitualmente oy capaz de trabajor con los domia | 2 3 | f
para la consccucidn de una meta comin 4 X |
Habitvalmente s comunivanme cfectivanicaic con N
mis colegas v usuarios, asimismo escuchar e | | 2 3 4 X |
intercambiar ideas o puntos de vista, S |
Subtotal & 160 47
P Taborads por T it T Do o 136 |
4 FJose Hudecs Toas, ¢ ivessidod Nacionsl = ° B ——
Julio Daniek; Zevallos Gudelia y Orizano Lincoln {2015, p. 217) G dlizca y sdagtada dc Palouie, o Tia

Coeficiente & valorizacién porccatual, C=_ /06
RS

TIL OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

Corregir fas interrogantes en funcién de s adecuseion de | indicador i vali
s sy o3 indi s, luego se podrd vatidar de forma

Yo% =85h

o Aprobado (C275%)
b. Desaprobado (C=75%)

...............................

Vilm'. *"tisa Ticona

....................................................

DNIN"4579243
N° celular: 7675-/8500

ﬁl“




VALIDACION DEI, INSTRUMENTO
UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
ESCUELA PROFESIONAL DE
GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

MINTELIGENCIA EMOCIONAL ¥ DESEMPERG LABORAL EN LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA GERENCIA
DE ADMINISTRACION EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN™

I. REFERENCIAS
5. EXPERTO
6. PROFESION

8. GRADO ACADEMICO  :....*0-
IL ASPECTO DE VALIDACION

DIMENSIONES

. Viima_ Husa Tiwnq

.......................................

..............................................

7. CARGO ACTUAL . Deowmen

PREGUNTAS

.......................................

2+ Mals

4+ Burns

DESEMPENO LABORAL

8o Muy Hucne

¢El colaborador de la entidad cumple con las
tareas que se le asigna?

»

¢El colaborador de |3 entidad aporta con nuevas
Ideas para mejorar les procescs?

“]-]

{El colaborador de la entidad hace uso racional de
los recursos?

< =

»~

<El colaborador de la entidad entroga los trabajos

de acverdo a la programacion previa y cumple las
metas estahlecidas?

{El colaborador de Ia entidad resuelve los
Impeevistos de su trabajo y  mejora los
procedimientos?

*

<

¢El colaborador conoce los objetivos de la entidad
y las funciones gue debe desempeiiar?

i e

bt S O
ARt AT

éla produccion del colaborador disminuye cuando
estd bajo presidn?

1]

e

¢El colaborador de la entidad se preocupa por
alcanzar [os objetivos de ia empresa?

72X

LBl colaborador de la entidad dezarrollz sus
labores en los plazos establecidos cumpliendo los
procedimientos v melas que la entidad ha

| determinado?

L€l colaberador de 12 ontidad <o fimita 2 cur;pi!f
las indicaciones recibldas por sus superiores?

3

SO S N
L.

U SN TN T

LEl colaborador se muestra wdentificado con |3

miskén, objetivos y cultura organizacional de la
entidad?

K= | TE
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#Fl colaborador se muestra cortés con los clientes i 2 ‘
¥ €O SUs Compaiierus de trabajo? 3 7( 5
4

{E1 colaborador brinda una adecuada orlentacién

a los clientes o publico que requiere del servicio? 1 2 3 *
¢£l colaborador se muestra culdadoso con las ( H
Instalaciones de la entidad? ) 4 3

(&L colaborador de a entlidad realiza sutrabajo de

i acuerdo con los requerimientos de sus clientes 1 2
Lalidad de servicio que requiere del servico?

LEl colaborador atlendo de manera adecuads a los

> | e PR

clientes, aunque su demora retrase su trabajo? O I i i M

{Considero aue el trato al cliente interno y \ | 4
I externo ¢s amable por parte del colaborador de la ] 2 3 | 5 |
i entidad? ! !
! {los problemas personales u otro tipo de [ =1
l problemas gue posee el colaborador de ia entidad | | 2 3 4 \ x !
c[ no afectan al trato que brinda a sus clientes? , !

Subtotal

{ Total P :'"l @

Foene: Elaborado por Jost Fsanca Friss, Docenie d¢ I Universidad Nacional de Julisca y adapteds 0 Palorming, Joan: aniel:
Zevallos Godelin v Orizane Lincoln (2015, p. 217} 4 S

Coacficiente de valonzacion poreentunl, = @ x 100 ‘/, c¥ 2%
o)

HL OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES
Corregir las interrogantes en funcion de la adecuacion de Jos indicadores, lucgo se podrd validor de forma

corrects la puntuacion,
= e T AR O
c. Aprobado  (C275%) [
h ‘ d. Desaprobado (C<75%) "
3 Lugar y focha: .....Jo%as2 2 1 & & mayo
‘.\_‘:’. .; AL LT
Sdl"'ﬂoyrm%w“ ..... ——
DNIN° 753395
N'“’"”‘"/’é?.f?ﬁ&;oo

i
hRY P
;ﬂ:‘i.';_‘?'ﬁ“{t‘ [
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Anexo 7

Solicitud de acceso a la informacion publica

w200
St o HED e SR TROEOTER

J
m ‘
sroend) 18

i

Pes ASRERALTT -
e L 5 CERENOA OE TRAMTE DOCUMENTARO :

RUT N° 00036032-2023

ricas108 - MACEDO MAMANE ROCIO YAMILET

EOUOTLO ACCE SO A LA IMIFORMACION FUSUCA

Pars Extregar & VASGAS LA WHLLIAN WALTER
Cestes GERENCA UE SECRETARIA GENERAL
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Anexo 8

Acceso a informacién sobre el nimero de trabajadores que laboran en cada oficina de

la gerencia de administracion.

'@apzhlaé tu hteghaciin Crdina”
s Juliaca, 14 de eoviembre de 2023,

VSARCEBOAD MRDAACIEL U6 AN
SERENCIA OF Zfﬂf' A

CARTA N*1573-2023- MPSR JGAISGRRHH o
- 9

| o N
ABOG, WILLIAN WALTER VARGAS LPA L r—
GERENTE DE SECRETARIA GENERAL <] ﬁm
PRESENTE. -

ASUNTO : SE DERIVA DOCUMENTOS
REF + ) RECUERMIENTO DE INFORMACION N°53 2023 MPSRIGSG

b) PROVEIDO 11747-2023-MPSR-ISC REHU.

| T«mdmuadmawmmdmmmmmmnww
mmmwsswawusummammmdahmu«mmmmmm
mmmummvmmmummmmwmnmmm
mmmammmmmommoeumuoeawmsmcmv
SUBGERENCIAS, CORRESPONDIENTES (Logistica, Tesoreria, Contabil'dad, Re:ursos Humanos)™.
Modiants INFORME N°2321-2023-MPSRJGA/SG-RRHHIARBS, el drea de remuneraciones ramie 2
informacian sefialando los datos sclictados,

&mmmh&bmaﬂmmﬂmuwhdumdome
mnrummmmaudmuqmm.

oz A
acc

/ \4 ) A )
[/ reomvdisnss N N

g,
§V A8 EITTIIE G

) ST Y

o GERENCIA DE ADMINISTRACION
Q M Jawegul N* 321 C intro Civico - Maza de Armas
SUBGERENCIA DE RECURSQOS HUMANDCS @ Canaral Vel fonkca: { )51} 321201
= © Www gob o e/munis. oman com
& mosrlime nisanion ancobpe
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y < .o . =5an S .
1’ o ”Mumcxpahdad Provincial de San Romaén - Juliaca sn'"n
) GERENCIA DE SECRETARIA GENERAL

o 5.
faaN  “JULIACA CAPITAL DE LA INTEGRACION ANDINA”
“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO™

CARTA D S INFORMACION PU © 627-2023-NPSR-J GSG
SENOR (A):
MACEDO MAMANI ROCIO YAMILET
PRESENTE. —
ASUNTO : Solicitud de Acceso a la Informacién Pablica
. REF. : Exp. Adm. N° 00036032-2023
’ FECHA . Juliaca, 15 de noviembre de 2023

Responsab ¢ del £ .cceso a la Informaci6n

Previo cordial saludo, en mi condicién de funcionario
poner de

de la Municipalidad Provincial de San Romén — Juliaca, la presente tiene |1 finalidad de
vuestro conocimiento lo siguiente:

A través de la presente, doy respuesta a la solicitud de ac:eso a la informacién piblica

contenida en el Exp. Adm. N° 00036032 - 2023, de fecha 11 de setierr bre de 2023.

1. Mediante solicitud con Exp. Adm. N° 00036032 - 2023, el solicitaiite MACEDO MAMANI
ROCIO YAMILET donde solicita “INFORMACION DETALLADA $)BRE EL NUMERO DE
TRABAJADORES QUE LABORAN EN CADA OFICINA DE LA GERENCL\ DE ADMINISTRACION
Y SUS SUB GERENCIAS CORRESPONDIENTES (LOGISTICA, TESOFERIA, CONTABILIDAD,

RECURSOS HUMANOS)"
2. Al respecto debo de manifestarle que esta Gerencia h: cumplido con dar trmite

correspondiente al documento de Acceso a la Informacién Piblicy, para lo cual la Sub
Gerencia de Recursos Humanos, remite la CARTA N°1 573-2023-MF SR-J/GA/SGRRHH.
‘ 1. En ese sentido por la presente tengo a bien de poner de su ¢onocim ento que de acuerdo al
‘ Texto Unico de Procedimiento Administrativo (TUPA), deberd de hacer pago por derechos

&
| de reproducci6n de:
DOCUMENTO COPIA | TOTAL
CARTA N°1573-2023-MPSR-J/GA/SGRRHH. 07 copias simpl s ! 0.70
OTAL | 0.70

Sin otro particular, aprovecho la presente para hacerle llegar los senti nientos de mi especial

consideracion.




Anexo 9

Solicitud de autorizacion de aplicacion de instrumento de investigacion

MUNICIPALI .
DAD DE SAN ROMAN o

JULIACA ,“I‘:gw

(i |
RUC 20165195290 = "lll"'
e

N°® RUT: 00028722-2024 fertoseenascen 5 i

Recioido Por: ~ ROQUEM18
Ubicacion:  SUB GERENCIA DE TRAMITE DOC ‘
E DOCUMENTARIO v ’ e H%H S
Prescatado Por: MACEDO MAMAN ROCY ' Saeadl
$ ’ YAMI o .o
m mento:  SOL - IEY encia, y de la conmemoracion delas
to: AUTORIZACION PARA REALIZAR EJECUCION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION ucho”

Para Entregara: ZUNIGA CALLA RUDDY NEYLOR
Destino: * - SUB GERENCIAE RECURSOSHUMANOS ~ ~* "1 * | Aok Huy
N* Folio: 4 éan ’.‘1
"Obscivacionss: fi =5 E = SE— I / 5

9 Jr. Jauregu N* 321 Centra C g = el

@ Cenirad Teletdnica: (051) 321

8 wmmcomao-OR[ZACION PARA REALIZAR

wvrrovoro e v INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

Yo ROCIO YAMILET MACEDO MAMANI, con
DNI N° 73959108, con codigo 917395918, habiendo
concluido mis estudios en el Periodo Académico 2023,
de la Carrera Profesional de Gestion Publica y
desarrollo social de la UNAJ, me presento ante usted,
con el debido respeto y expongo:

Que habiendo concluido mis estudios Universitarios y habiéndose aprobado mi proyecto de
investigacion titulada “inteligencia ional y desempeiio laboral en los servidores piblicos de la
gerencia de administracién en la Municipalidad Provincial de San Romin", por ello Solicito de la
manera mas atenta a usted, por medio del presente documento, se me otorgue permiso para poder
REALIZAR LA EJECUCION DE MI INSTRUMENTO DE INVESTIGACION, el dia
miércoles 24 de julio del presente afio, a las 16:00 pm (de no ser posible en ese horario me

adecuare a Ia fecha y hora que se me designe), Por ello adjunto:

1.- Copia de DNI
2, Copia de constancia de egresado de la universidad.

2. Constancia de aprobacion de tesis.
POR LO EXPUESTO:

Solicito a usted acceder a mi peticion por ser de necesidad.
Juliaca, 08 de julio del 2024.

oA

—

Rocio Yamilet Macedo Mamani
DNI: 73959108
Cel. 924205424
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Anexo 10

Autorizacién de aplicacion de instrumento de investigacion.
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Anexo 11

Galeria fotogréfica de trabajo de campo

Fotografia 1: servidor publico oyendo indicaciones para llenado

de cuestionario.

Fotografia 2: servidor publico llenando cuestionario (Gerencia

de Administracion).
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Fotografia 3: servidor publico llenando cuestionario

(Subgerencia de Recursos Humanos).

Fotografia 4: servidor publico llenando cuestionario

(Subgerencia de contabilidad).
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Fotografia 5: servidor publico terminando de llenar cuestionario

(Subgerencia de Logistica).

Fotografia 6: recogiendo cuestionario llenados.
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