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RESUMEN

La inteligencia emocional en el desempe}401olaboral de los servidores de la

Municipalidad Distrital de Tamburco, en la mayoria de las veces nos encontramos con

usuarios insatisfechos por el servicio que brindan los servidores dc dicha municipalidad ya

que hay constante reclamos sobre la atencién en los diferentes servicios que ofrecen, debido

a esto sc rcalizé esta investigacién de tesis titulada �034La Inteligencia Emocional y su

in}402uenciaen el Desempe}401oLaboral de los Scrvidorcs P}401blicosde la Municipalidad

Distrital dc Tamburco-2016�035,que tiene como objetivo general: determinar dc qué manera

in}402uyela inteligencia emocional en el desempe}401olaboral de los servidores p}401blicosde la

Municipalidad Distrital de Tamburco- 2016, para lo cual se presentan antecedentes dc tesis

sobre las variables mencionadas.

El tipo de investigacién es bésica, nivel de investigacién es explicativo correlacional

utilizando el método deductivo y dise}401ono experimental. La investigacién esté conformado

por una poblacién de 33 servidores p}401blicosque laboran en dicha municipalidad, las

encuestas se realizaron a todos los servidores, como resultado de la investigacién se llegé a

qué; la inteligencia emocional in}402uyesigni}401cativatnenteen el desempe}401olaboral de los

servidores p}401blicosde la Municipalidad Distrital de Tamburco �0242016. Por lo que se da la

siguiente recomendacién, La Municipalidad distrital dc Tamburco mediante la Direccién de

Recursos Humanos debe incorporar un plan anual de capacitaciones, con temas relacionadas

con la inteligencia emocional, de tal fonna que los servidores p}401blicosque laboran en la

municipalidad tengan un conocimiento sobre el tema y su importancia de conocer y poner

en préctica para fortalecer y desarrolla: su inteligencia emocional.

Palabras claves: Inteligencia Emocional, Aptitudes Personales, Aptitudes Sociales,

Desempe}401oLaboral
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ABSTRAC

The emotional intelligence in the work performance of the servers of the District

Municipality of Tamburco, in most of the times we are with dissatis}401edusers for the service

provided by the servers of said municipality since there are constant complaints about the

attention in the different services They offer, due to this, this thesis research entitled "The

Emotional Intelligence and its in}402uenceon the Labor Performance of Public Servants of the

District Municipality of Tamburco-2016", whose general objective is to determine how the

emotional intelligence in the work performance of public servants of the District

Municipality of Tamburco- 2016, for which thesis background on the aforementioned

variables is presented.

The type of research is basic, level of research is explanatory correlational using the

deductive method and non�024experimenta1design. The investigation is made up of a

population of 33 public servants who work in said municipality, the surveys were conducted

to all the servers, as a result of the investigation it was arrived at what; Emotional

intelligence has a signi}401cantin}402uenceon the job performance of public servants of the

District Municipality of Tamburco - 2016. Therefore, the following recommendation is

given: The District Municipality of Tamburco through the Human Resources Department

must incorporate an armual training plan, with topics related to emotional intelligence, in

such a way that the public servants who work in the municipality have knowledge about the

subject and its importance to know and put into practice to strengthen and develop their

emotional intelligence.

Keywords: Emotional Intelligence, Personal Aptitudes, Social Skills, Work Performance

xvi

 
cc Repositorio Institucional – UNAMBA - PERÚ  



2

Hoy en dia, esta adquiriendo mayor relevancia en el mundo porque contribuye a que el

nivel de desempe}402ode los trabajadores sea cada vez mas e}401ciente,y por ende orientado al

logro de los objetivos.

Las instituciones p}402blicascomo es el caso de las municipalidades a nivel de Latinoamérica

son vistas como entes burocraticos y poco }402exiblesa la percepcién de los usuarios, motivo

por el cual proyectan una imagen negativa, lo cual ocasiona que los ciudadanos no con}401en

en estos entes.

En el caso de la region, se debe resaltar que estos entes conocen el tema de inteligencia

emocional que se de}401necomo la capacidad para reconocer sentimientos de uno mismo y

otros, pero no lo aplican; esto porque de acuerdo a las indagaciones realizadas los

servidores p}401blicosde mayor jerarquia no prestan atencion en cuanto al desarrollo y

bienestar emocional de los servidores p}401blicosa su cargo por ende no realizan charlas y

conversaciones con instituciones especializadas 0 con personal especializado respecto a

este tema; tampoco cuenta con un presupuesto destinado a estas actividades que son de

suma importancia para el desempe}401oe}401cazdel personal freme a la sociedad al cual esta

orientado su razon dc scr.

En la municipalidad distrital de Tamburco, son muy pocos. los trabajadores que toman en

cuenta la inteligencia emocional como factor in}402uyenteen el desempe}401olaboral;

consideréndose como factor muy importante para los resultados institucionales el

coe}401cienteintelectual; los resultados de investigaciones demuestran que la inteligencia

emocional, es la base para el bienestar personal y el bienestax social, signi}402caque los

individuos para desempe}401arseefectivamente necesitan conocer sus actitudes, aptitudes,

emociones y asimismo deben saber como controlarlos.
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Se tiene conocimiento que el coe}402cienteintelectual contribuye tan solo con el 20%, de los

factores que determinan el éxito de la vida, sin embargo, el 80% restante sc encuentra

inmerso en su mayor parte por temas relacionados a las emociones. Es un estudio pionero

por parte nuestra, FACULTAD DE ADMINISTRACION en cuanto al tema de

inteligencia emocional combinado con la evaluacién del desempe}401oy en descubrir como

, las emociones determinan también la inteligencia.

Por ello, cl presente trabajo dc investigacién es de suma importancia ya que nos permitiré

identi}401cary determinar los efectos dc inteligencia emocional en el desempefio laboral de

los servidores p}401blicosde la municipalidad distrital de Tamburco.

A través de este estudio se txataré de encontrar las ventajas de un trabajador con un alto

grado de inteligencia emocional a otro que no lo tenga. Asimismo, es relevante porque con

la investigacién sobre la inteligencia emocional de los servidores pliblicos de la

municipalidad distrital de Tamburco, se podré evaluar y detetminar cémo la inteligencia

eemocional in}402uyeen el desempe}401oe}401cientey e}401cazde sus actividades para su

desenvolvimiento en la entidad.

El objetivo general de este trabajo de investigacién, es determina: de qué manera in}402uye

la inteligencia emocional en el desempe}401olaboral de los servidores p}401blicosde la

municipalidad distrital de Tamburco- 2016, cuenta con dos objetivos especi}401cosque son:

conocer de qué manera las aptitudes personales in}402uyenen el desempe}401olaboral de los

servidores p}401blicosde la municipalidad distrital de Tamburco �0242016 y conocer de qué

manera las aptitudes sociales in}402uyenen el desempe}401olaboral de los servidores ptiblicos

en la municipalidad distrital de Tamburco-2016.
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Capitulo I

Marco teérico

1.1. Antecedentes de la Investigacién

1.1.1. A nivel internacional

Zérate (2012),en su tesis �034Inteligenciaemocional y la actitud de los

colaboradores en el ambiente laboral �035,teniendo como objetivo general de,

establecer si la Inteligencia Emocional y la actitud de los empleados in}402uyeen

el ambiente laboral de las empresas y la hipétesis la inteligencia emocional y

la actitud de los colaboradores in}402uyeen el ambiente laboral dentro de la

empresa, con un dise}401ode investigacién descriptivo y una muestra de 80

colaboradores que laboran en las distintas empresas privadas y p}401blicasdel

municipio de Momostenango, (municipalidad, bancos, centro de

salud);l1egando alas siguientes Conclusiones :

En el caso, de la mayoria de empleados se con}401rméque inteligencia

emocional, la actitud y el clima laboral es una de las causas que contribuyen a

la insatisfaccién laboral, ello se re}401Jerzacuando indican que pam cualquier

empleado el jefe puede contribuir tanto a la satisfaccién como a la

insatisfaccién laboral de acuerdo al tmto que brinde.

Se detecté que en un pequefio grupo de empleados existe falta de motivacién,

debido a que los jefes no les permiten emitir sus ideas y hacer sugerencias,

situacién que les produce incomodidad, haciendo que se deteriore el ambiente

laboral.

El clima analizado se muestra con aspectos que hay que mejorar, entre ellos

aspectos de: apoyo, valores, actitud y cooperacién, recompensa, y
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comunicacién; utilizando como herramienta principal las relaciones

interpersonales, pues estas constituyen el mejor medio para contar con un

ambiente organizacional mas favorable.

1.1.2. Anivelnacional

Silva & Pérez (2016), en su tesis �034Relacionentre la Inteligencia Emocional y

el desempe}401olaboral de los trabajadores de la empresa Novedades B&V SAC

de la ciudad de Trujillo en el periodo 2016�034,con el objetivo general dc

determinar la relacién que existe entre la inteligencia emocional y el

desempe}401olaboral de los trabajadores de la empresa Novedades B&V S.A.C.

de la ciudad de Trujillo, en el periodo 2016 y la hipotesis la relacién que existe

entre la inteligencia emocional y el desempe}401olaboral de los trabajadores de

la empresa Novedades B&V S.A.C. de la ciudad de Trujillo es directa , con un

tipo de investigacién correlacional ,con una muestra conformada por los 22

trabajadores de la empresa Novedades B&V S.A.C. , llegando alas siguientes

conclusiones : El nivel de inteligencia emocional de los trabajadores de la

empresa Novedades B&V S.A.C. es bajo. Esto se evidencio debido a que los

trabajadores no tienen con}401anzaen si mismo, no se adaptan a los cambios,

tienen di}401cultadpara superar los obstaculos que se les presenta, poseen una

motivacion baja, caracterizada por presentar di}401cultadesal momento de tomar

iniciativa y no pueden adaptarse a los contratiempos lo que indica que los

trabajadores no tienen un control adecuado de sus emociones.

Las dimensiones de inteligencia emocional que mas impacta en el

desempe}401olaboral son: la motivacién, autorregulacion y empatia. Debido a

que los trabajadores no se sienten motivados, ni les gusta su trabajo.

Ademas, los trabajadores pre}401erenrealizar sus actividades de manera
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individual, en situaciones adversas no controlan sus emociones y surgen

con}402ictos,lo que origina una mala relacién con sus compa}401erosde trabajo.

Toda esta situacion les produce incomodidad, haciendo que se deteriore el

ambiente laboral y una disminucion de la productividad en el personal.

1.1.3. Anivel regional

Oscco (2014), en su tesis �034Gestiéndel talento humano y su relacién con el

desempefio laboral del personal de la municipalidad distrital de Pacucha�024

Andahuaylas - Apurimac, 2014�035esta investigacién tiene por }401nalidad

determinar la relacién existente entre la gestion del talento humano y el

desempe}402olaboral del personal en la municipalidad distrital de Pacucha,

2014. Se encuesto a, 35 trabajadores de la municipalidad distrital de

Pacucha, provincia de Andahuaylas, con el propésito de conocer su opinion

acerca de la gestion del talento humano; del mismo modo, se realizé la

evaluacién de desempefio para deterrninar el nivel de desempe}401odel

personal. Los resultados obtenidos fueron analizados estadisticamente a

través del aplicativo SPSS 21, obteniendo el coe}402cientede correlacion de

Spearman. E] 48.6% de los trabajadores mani}402estanque la municipalidad

si, realiza Ia plani}401caciénde personal; el 45.7% de los trabajadores

menciona que solo algtmas veces se aplican los programas de personal. Las

pruebas de desempe}402omuestran que el 34.3% dc trabajadores se desempe}401a

de forma regular. Un factor importante de ello es el apoyo y

acompa}401amientoque realizan los jefes de Area y jefe de personal a los

trabajadores. El coe}401cientede correlacion Rho de Spearman presenta un

valor dc 0.552, determinéndose por consecuencia una correlacion

 
cc Repositorio Institucional – UNAMBA - PERÚ  



7

signi}401cativapositiva débil entre la gestién del talento humano y el

desempe}401olaboral.

1.1.4. Anivel local

Antecedentes de investigaciones a nivel en la Facultad de administracién

UNAMBA.

Ayquipa Altamirano & Gamarra Motta en su tesis (Inteligencia Emocional

y desempe}402olaboral en el personal del programa nacional de apoyo directo a

los mas pobres - JUNTOS UT - Apurimac, 2013. Se ha demostrado que existe

una signi}401cativarelacién entre inteligencia emocional y desempefio Iaboral en

el personal del programa nacional dc apoyo directo a los mas pobres �024

JUNTOS - Unidad Territorial Apurimac; porque la inteligencia emocional es

una habilidad considerado como una de las mejores herramientas para alcanza:

el éxito en el trabajo; asi mismo se detenniné que el nivel dc IE del personal

es moderado, asi mismo debemos resallar que el nivel dc IE que actualrnenle

posee e1 personal es de manera empirica; el mismo que tiene que ser

desarrollada, ya que la IE es una habilidad y por tanto entrafiable.

LOAYZA AYALA, Soledad de titulo �034Inteligenciaemocional y clima

organizacional en los trabajadores administrativos de la municipalidad

provincial de Abancay, en el a}401o2010�035(2011) Abancay; tipo y nivel

aplicativa correlacional; el cual concluyé que, existe una relacién moderada y

signi}401cativa,razén por el cual seflalamos que, la inteligencia emocional y el

clima organizacional son variables asociadas, es decir, que, existe una

correlacién entre la inteligencia emocional de los trabajadores y la percepcién
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del clima organizacional de la municipalidad provincial de Abancay (Loayza

Ayala, 2011).

1.2. Bases tedricas

1.2.1. Inteligencia emocional

1.2.1.1. De}401nicién

La expresién" Inteligencia Emocional " fue acuiiada en 1990 por el psicélogo

Peter Salovey, de Yale, y por John Mayer, de la Universidad de Yale de New

Hampshire, para describir cualidades como la comprensién de los propios

sentimientos, la comprensién de los sentimientos de otras personas y "el control de

la emocién de forma que intensi}401quela vida".

(Mayer, 1997), psicélogos de la universidad de New Hampshire y Yale,

introdujeron el termino inteligencia emocional por primera vez en el afio noventa.

Dentro de la practica de las habilidades sociales in}402uyendeterminadamente las

emociones, que en si mismas no se clasi}401canen positivas o negativas, ya que

act}401ancomo una fuente de energia poderosa en el ser humano las cuales repercuten

en la forma de conducirse (Cooper y Sawaf, 1998). La inteligencia emocional es

aplicable de manera sentido interpersonal, (Ryback, 1998), considera a la

inteligencia emocional como la capacidad interpersonal para apoyar a los demés

(Weisinger, H, 1998).

En el de aplicar conciencia y sensibilidad para descubrir los sentimientos de las

personas y resistirse a reaccionar de manera impulsiva y racional, y para actuar por

lo contrario con receptividad, autenticidad y sinceridad. Se}401alael término
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inteligencia ejecutiva como una forma de denomina: a la inteligencia emocional

aplicada dentro dc las empresas, en el contexto de los negocios.

Seg}401n,(Goleman, 1997), respecto a inteligencia emocional, indica:

En la década de los sesenta, realizé una investigacién sobre las emociones. Esta se

realizé en un jardfn dc infantes del campus dc la Universidad de Stanford con dc

los ni}402osestudiantes en ese nivel. La prueba consistia en analiza: la vida de estos

infantes hasta concluir la secundaria, dicha prueba consistia en ofrecer a los ni}401os

bombones; podian recibir un bombon de forma inmediata o recibir dos bombones

si esperaban un lapso de veinte minutos. Los resultados se}402alaronque quienes

habian soportado la espera, en el periodo de la adolescencia se mostraron més

competentes en el ambiente social, personalmente més e}401caces,seguros de si

mismos y capaces de enfrenta problemas a lo largo de su vida. Sin embargo, la

tercera parte del grupo, quienes habian preferido no esperar, compartian rasgos

psicolégicos con}402ictivosy durante la etapa de la adolescencia tuvieron una mayor

inclinacion a permanecer solos, se mostraron indecisos, pelturbados por los

problemas, tenian una autocstima baja y hasta adoptaban actitudcs agrcsivas y dc

resentimiento.

Teorias sobre la Inteligencia Emocional

Pam (Goleman, D, 1999), la inteligencia emocional esta fundamentada en cinco

aptitudes bésicas, divididas en personales y sociales, entendiendo por aptitud una

caracteristica de la personalidad o conjunto dc hébitos que llevan a un desempe}401o

superior o més efectivo. Estas cinco aptitudes son: autoconocimiento,

autorregulacién, motivacién, empatia y habilidades sociales. Divididas las tres

primeras en aptitudes personales y las dos }401ltimasen aptitudes sociales.
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Entendiéndose por aptitudes personales aquellas que determinan el dominio dc uno

mismo y por aptitudes sociales las que determinan el manejo de las relaciones con

otras personas y con la sociedad en general.

Con la finalidad de pro}401mdizaren el concepto de Inteligencia Emocional, se

describe con las aptitudes personales:

Autoconocimiento: Es la capacidad para reconocer los propios sentimientos en

61 mismo momento en que se producen, para expresarlos convenientemente, y

para utilizar el sentido intuitivo a }401nde tomar decisiones con las que uno pueda

mantener su calidad de vida. Resulta muy arriesgado decidir sin tener en cuenta

las emociones. Dentro del auto-conocimiento se encuemran tres sub aptitudes:

conciencia emocional, auto-evaluacién precisa y con}401anzaen uno mismo.

Autorregulacién: Se de}401necomo, saber manejar las emociones, controlar los

impulsos, sosegar la propiedad ansiedad, sentir una ira apropiada. El objetivo

del autocontrol no es la represién de las emociones sino equilibrio y la

conveniente utilizacién de las mismas, porque todo sentimiento es valido y tiene

su propio valor y signi}401cado.Dentro de la autorregulacién existen cinco sub

aptitudes: autocontrol, con}401abilidad,escrupulosidad, adaptabilidad e

innovacién.

Motivacién: Como componente de la inteligencia emocional, la auto motivacién

se de}401necomo la capacidad para utilizar y desarrollar el potencial existente en la

persona, el animo, fuerza de voluntad, perseverancia, oportunismo y

pensamiento positivo. Signi}401catambién ser aplicado y tenaz, no dejame llevas

por el desénimo cuando algo no sale bien. Dentro de la motivacién existen cuatro

sub aptitudes: afén de tn'unfo, compromiso, iniciativa y optimismo.
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De igual manera, las aptitudes sociales las cuales determinan cl modo de

relacionarse con los demas y se dividen en aptitudes generales y sub aptitudes.

Empatia: Consiste bésicamente en saber ponerse en el lugar de los demas, sentir

dentro de uno mismo lo que otros estén sintiendo. Un psiquiatra, L. Brothers, la

denomina comunicacion. Es la capacidad para captar y responder a los

sentimientos ajenos. Con su utilizacién obtenemos, sobre todo a través de los

mensajcs no vcrbales, una informacion valiosisima para las relaciones

interpersonales e}401cientes.

Habilidades Sociales: El componente de las habilidades sociales se de}401necomo

la capacidad para crear y mantener relaciones sociales e}401cientes.para expresar

verbalmente los sentimientos, saber escuchar y dominar el lenguaje no verbal

propio y de los demas. También es la habilidad para reaccionar sincrénicamente

con el otro, para manejar el control efectivo de las relaciones a través del control

de las reacciones emocionales ajenas.

Dentro de las habilidades sociales existen ocho sub aptitudes: in}402uencia,

comunicacién, manejo de con}402ictos,liderazgo, catalizador de cambio, establecer

vinculo, colaboracion y cooperacion, habilidades de equipo.

Teorias de las Inteligencias Mliltiples

(Gardner, 1993), propone la teoria en psicologla sobre la multiplicidad de las

inteligencias.

La teoria de las IM (inteligencias m}401ltiples)emiende la competencia cognitiva como un

conjunto de habilidades, talentos y capacidades mentales que llama «inteligencias».
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Todas las personas poseen estas habilidades, capacidades mentales y talentos en

distintos niveles de desarrollo.

Gardner de}401nela inteligencia como la �034capacidadde resolver problemas o elaborar

productos que sean valiosos en una o més culturas

Primero, amplia cl campo de lo que es la inteligencia y reconoce lo que se sabia

intuitivamente: �034quela brillantez académica no lo es todo�035.A la hora de desenvolverse

en la vida no basta con tener un gran expediente académico. Hay gente de gran

capacidad intelectual pero incapaz de, por ejemplo, elegir ya bien a sus amigos; por el

contrario, hay gente menos brillante en el colegio que triunfa en el mundo de los

negocios 0 en su vida personal. Triunfar en los negocios, 0 en los deportes, requiere ser

inteligente, pero en cada campo se utiliza un tipo de inteligencia distinto.

Segtmdo, y no menos importante, Gardner, de}401nela inteligencia como una capacidad.

Hasta hace muy poco tiempo la imeligencia se consideraba algo innato e inamovible.

Se nacia inleligenle 0 no, y la educacién no podia cambiar ese hecho. Tamo es asi que,

en épocas muy cercanas a los de}401cientespsiquicos no se les educaba, porque se

consideraba que era un esfuerzo in}401til.De}402nirla inteligencia como una capacidad la

convierte en una destreza que se puede desarrollar. Gardner no niega el componeme

genético, pero sostiene que esas potencialidades se van a desarrollar de una u otra

manera dependiendo del medio ambiente, las experiencias vividas.
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Tabla 1: Inteligencias Mliltiples

Inteligencia Componentes centrales .SlSte,n.1aS Estados }401nalesaltos
srmbolrcos

Sensibilidad a los sonidos, la .

estructura, los signi}401cadosy las Lerfguaje .
Lingliistica fun . fonénco (por Escntor, orador

clones de las palabras y el . . ,
I . ejemplo, mgles)
enguaje

Sensibilidad y capacidad para Un lenguaje

L6gico- nuxgéiiegug dad de computacién ( Cienti}402oo,

matemaitica . �031 por matematlco
para manejar cadenas dc ejemplo Pascal)

razonamientos largas.

Capacidad para percibir con

precision el mundo visual y Lenguajes

Espacial espacial, y la habilidad para ideogra}401cos,(por Artista, arquitecto

efectuar transformaciones en las ejemplo, chino)

percepciones.

Corporal- mogigig}402zgggfi}401grrggogiagil}401ajejm Lenguaje Atleta, bailarin,

Kinéstesica . de signos, Braille escultor
0b_]�254IOScon destreza

Capacidad para discemir y Se}401alessociales

responder de maneraadecuada a (por ejemplo, los Consejero�031�034defP0�034

Interpersonal los estados de ammo, los gestos y las tico

temperamentos, las motivaciones y expresiones

los deseos de otras personas sociales)

Acceso a los sentimientos propios Simbolos del yo

y habilidad para discernir (por ejernplo, en Psicotempeum hder

lntrapersonal emocrones mtunas, conocunrento los suenos 0 las re�034ioso

de las fortalezas y debilidades creaciones g

propias. artisticas)

sistemas dc Com ositor
Musical Habilidad para prodncir y apreciar notaoiones personaspque �030Jean

ntmo, tono y trmbre. musncales, .
. . mstrumenlos.

codrgo Morse

Fuente: Gardner, Howard. (1983) Multiple Imelligences
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Modelo de los cuatro pilares de la inteligencia emocional

Cooper y Sawaf (2004), exponen el modelo de los cuatro pilares de la inteligencia

emocional, en donde extraen la inteligencia del campo de anélisis psicolégico y las

teorias }401losé}401cascolocéndole en el terreno del conocimiento directo su estudio y

aplicacién, son muy importantes para el desarrollo integral del individuo en todo su

proyecto de vida.

Pilares de la Inteligencia Emocional

Primer pilar: conocimiento emocional; crea un espacio de e}401cienciapersona] y

con}401anza,mediante la honestidad emocional, energia, retroinforrnacién, intuicién,

responsabilidad y conexién. Elementos presentes: honestidad emocional, energia

emocional, retroalimentacién emocional e intuicién préctica.

Segundo pilar: aptitud emocional; forma la autenticidad del individuo,

credibilidad y }402exibilidad,ampliando su circulo de con}401anzay capacidad de

escuchar, manejar con}402ictosy sacar el mejor descontento constructive.

Tercer pilar: profundidad emocional; se exploran de maneras de conformar la

vida y el trabajo con un potencial }401nicorespaldéndose son integridad y aumentado

su in}402uenciasin autoridad. Elementos presentes: potencial 1'mico y propésito,

compromiso, responsabilidad y conciencia. integridad e in}402uencia.

Cuarto pilar: alquimia emocional; implica a aprender a reconocer y dirigir las

frecuencias emocionales o resonancias para producir una trasformacién. Elementos:

}402ujointuitivo, desplazamiemo re}402exivoen el tiempo, percepcién de la oportunidad,

creando futuro.
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Se puede a}401rmarque, el primer pilar contribuye el conocimiento emocional creando

un espacio interior dc con}401anza.El segundo pilar contribuye a la aptitud emocional

creando un fuerte sentido de inspiracion. El tercer pilar profundidad emocional,

forma del carécter y genera creatividad y por }401ltimoel cuarto pilar, alquimia

emocional, amplia la capacidad para encontrar soluciones, innovar para crear el

futuro el futuro.

Tipos de persona en funcién de la inteligencia emocional

Todas las organizaciones son diferentes en sus caracteristicas, objetivos y

necesidades. El logro de las metas va a estar determinado por la utilizacién e}401ciente

de sus recursos, asi mismo, la funcionalidad en la organizacion va a depender de los

tipos de inteligencia emocional que tengan sus empleados para desenvolverse en sus

actividades. A ese respecto se puede se}401alardos tipos de personas, Seg}401n,(Simmons

& Simmons, 1998); persona de ritmo lento y persona de ritmo répido.

Persona de ritmo lento.

Suele conservar la energia y tiende a no apresurarse, ésta persona puede

evitar en}401-entarsealas situaciones de estrés o di}401cilesde resolver y tiene un

nivel de motivacion bajo. Con una sencilla observacion advierte que las

personas de ritmo lento se mueven muy despacio y se toman su tiempo. Dado

a este tipo de personas, que tienen estas tendencias, les resulta més fécil

tolerar los entornos de baja actividad.

Persona de ritmo raipido

En general es activa, enérgica y motivadora y no es positiva ni depresiva,

tiene la energia su}401cientepara rendir a los ambientes agotadores. Estas
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personas se mueven con rapidez, tienden a dedicar un tiempo moderado a

' descansar y dan la impresién de necesitar menos descanso que otras.

1.2.2. Desempe}401olaboral

1.2.2.1. De}401nicién

El desempe}401olaboral, se puede de}401nir,segfm Bohérquez, como el nivel de

ejecucién alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la

organizacién en un tiempo determinado (citado en Araujo y Guerra, 2007).

También otro aporte importante en la conceptualizacién del desempe}401olaboral

es dado por Stoner, quien a}401rmaque, el desempe}401olaboral es la manera como

los miembros de la organizacién trabajan e}401cazmente,para alcanzar metas

comunes, sujeto a las reglas bésicas establecidas con anterioridad (citado en

Araujo y Guerra, 2007). Asi, se puede notar que esta de}401niciénplantea que, el

desempe}401olaboral esté referido a la manera en la que los empleados realizan

de una forma e}402cientesus }401mcionesen la empresa, con el }401nde alcanzar las

metas propuestas.

Sin embargo, otro concepto fundamental y que Va mas acorde con esta

investigacién es la que utilizan Milkovich y Boudreau, pues mencionan el

desempefio laboral como algo ligado a las caracteristicas de cada persona, entre

las cuales se pueden mencionar: las cualidades, necesidades y habilidades de

cada individuo, que interact}401anentre si, con la naturaleza del trabajo y con la

organimcién en general, siendo el desempe}401olaboral el resultado de la

interaccién entre todas estas variables (citado en Queipo y Useche, 2002).

Chiavenato (2002, P. 236) expone que el desempe}402oes �034e}401caciadel persona]

que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
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Este mismo autor cita a Katz, quien identi}401catres habilidades esenciales:

técnicas, humanas y conceptuales (Robbins, comportamiento

organizacional, 2004).

Modelos de desempe}402olaboral

Relacionar las recompensas con el rendimiento, individualizarlas, que scan

justas y valoradasz

En este punto nos referimos al sistema de salaries y politicas dc ascenso

que se tiene en la organizacién. Este sistema debe ser percibido como justo

por los empleados para que se sientan satisfechos con uno mismo, no debe

permitir ambigiledades y debe estar acorde con sus expectativas.

En casi todas las teorias contemporaneas de la motivacién se reconoce que

los empleos no son homogéneos, todos tienes diferentes necesidades,

también en términos de actitudes, personalidad y otras importantes

variables individuales.

Es precise que los empleados perciban que las recompensas o resultados,

son proporcionados a los insumos invertidos. José Rodriguez (2001);

mani}401estaque en el sistema de recompensa dc debera ponderar

probablemente los insumos en diferentes formas para encontrar las

recompensas adecuadas para cada puesto de trabajo. Se dice que el

incentivo mas poderoso que pueden utilizar los gcrentes es el

reconocimiento personalizado e inmediato.

Los gerentes tendran que usar sus conocirnientos de las diferentes entre los

empleados, para poder individualizar las recompensas, en vinud de que los
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empleados tienen diferentes necesidades, lo que sirve de reforzador con uno

de ellos, puede ser imitil con otro, esto hace que las personas se den cuenta

que aprecian sus aportaciones, mencionamos algunas de las recompensas

que se usan: el monto de paga, promociones, autonomia, establecimiento de

metas y en la toma dc decisiones.

Se debe mencionar también el dincro (salario) es un incentivo complejo,

uno de los motivos mas importantes por los cuales trabaja la mayoria de las

personas, que tiene signi}401cadodistinto para las personas. Para el individuo

que esta desventaja econémica, signi}401capreverse de alimento, abrigo. Y

para el acaudalado significa el poder y prestigio, debido a este signi}401cado

no puede suponerse que un aumento de dinero daré como resultado mayor

productividad y satisfaccién en el trabajo.

Factores que afectan al desempe}402oIaboral

Satisfaccién laboral: Es el conjunto de sentimientos favorables o

desfavorables con los empleados que percibe su trabajo, que se

mani}401estenen determinadas actitudes laborales (Wnewetrom, 1991).

La cual se encuentra relacionada con el contenido del puesto; es decir,

la naturaleza del trabajo y con los que conforman el contexto laboral

supervisién, grupo de trabajo, estructura organizativa, en otros la

satisfaccién en el trabajo es un sentimiento de placer o dolor que di}401ere

de los pensamientos.

Es el resultado de diversas actitudes que tienen los trabajadores en

relacién al salario, la supervisién, el reconocimiento, oportunidades de

ascenso (entre otros) ligados a otros factores como la edad, la salud,
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relaciones familiares, posicién social, recreacién y demés actividades

en organizaciones laborales, politicas y sociales (Naylor, 2003). La

satisfaccién laboral esté basada en la satisfaccién de las necesidades

como consecuencia del émbito y factores Iaborales y siempre

estableciendo que dicha satisfaccién se logra mediante diversos factores

motivacionales y 10 describe como: el resultado de diversas acliludes

que tienen los trabajadores en relacién al salario, la supervisién, el

reconocimiento, opommidades de ascensos (entre otros) ligados a otros

factores como la edad, la salud, relaciones familiares, posicién social,

recreacién y demés actividades en organizaciones laborales, politicas y

sociales (Aguado, 1988).

Autoestima: Indudablemente la autocstima es otro elemento a tratar,

debido a que es un sistema de necesidades del individuo, manifestando

la necesidad de lograr una nueva situacién en la empresa o dentro del

grupo de trabajo, asi como el deseo de ser reconocido. En la autocstima

es muy importante en aquellos trabajos que ofrezcan oportunidades para

mostrar sus habilidades, asi como aquellos trabajos que ofrecen que

hacen sentir a los individuos que son capaces de realizar cicrtas tarcas,

actividades o logmr detenninadas metas (OPS, 1989).

Capacitacién del trabajador: Otro aspecto que juega un rol

importante y debe ser considerado es la capacitacién del trabajador,

entendiendo esta como �034unproceso de formacién implememado por el

airea de recursos humanos con el objeto de que el personal desempefie

su papel lo mas e}401cienteposible�035(Droveta, 1992).
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La capacitacién es un medio muy poderoso para mejorar la

productividad, los programas de capacitacién que producen resultados

favorables en el 80% de los casos. El objetivo de esta es proporcionar

infonnacién y contenido especi}401coal cargo, 0 promover la imitacién de

modelos (Nash, 1989).

Herramientas y recursos: Otro factor in}402uyentesobre ya los

mencionados, son las herramientas y recursos de trabajo, aunque los

trabajadores tengan los niveles mas elevados de la motivacién no

podrén hacer bien su trabajo sino tienen |os enseres adecuados para

realizarlos; por lo que suministrar a los trabajadores de los medios

necesarios para desempe}401arsu trabajo es un aspecto importante dentro

de la supervision a la hora de supervisar el desempe}402odel trabajador.

La remuneracién del personal, especialmente la remuneracién como

incentive, es una de las técnicas mas poderosas que tiene a su alcance

los gerentes para mejorar la productividad. Desde Adam Smith pasando

por Taylor, hasta los mas recientes estudios de administracién, han

propuesto diferentes técnicas de remuneracion, tales como los

incentivos. Después dc la Scgunda Guerra Mundial, la in}402uenciaquc

ejercio la Escuela de Relaciones Humanas condujo psicologos de la

administracién, a proponer estrategias que amortiguaran los graves

efectos de la division extrema del trabajo y de la vinculacién del salario

con el desempe}401olaboral (Nash, 1989).
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Caracteristicas del desempe}401olaboral

Comunicacién: Se re}401erea la capacidad de expresar sus ideas de

manera ya sea en grupo 0 individualmente. La capacidad de adecuar el

lenguaje o terminologias de las necesidades del receptor. Al buen

empleo de la gramética, organizacién y estructura en comunicaciones.

Conocimiento: Se re}401ereal nivel alcanzado de conocimientos técnicos

y/o profesionales en aéreas relacionadas con su érea de trabajo. A la

capacidad que tiene de mantenerse al tanto de los avances y tendencias

actuales en su érea de experiencia.

Desarrollo de talentos: Es la capacidad de desarrollar las habilidades y

competencias de los miembros de su equipo, plani}402candoactividades

de desarrollo efeclivas, relacionadas con los catgos actuales y futures.

Xnteligencia Emocional y Desempe}401o

Stemberg (1997), a}401rmaque, el coe}401cienteintelectual aunado a la

inteligencia emocional es parte integrante de los trabajadores més exitosos y

con alta excelencia en sus actividades. El éxito en las empresas de acuerdo a

Valls Roig (1997), radica en la exitosa aplicacién que se hace de la

inteligencia emocional en la direccién de los individuos; debe existir un

verdadero interés en las causas de inestabilidad laboral para hacerle frente; el

departamento de recursos humanos debe apoya: a quienes no rinden lo

su}401cientee impulsar el potencial de cada trabajador, asi como ayudarlos en

su satisfaccién personal y laboral. Tal como menciona (Weisinger, H, 1998),

la incidencia de aspectos relacionados con la inteligencia emocional dentro
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del area de trabajo es muy frecuente y resultan de apoyo para considcrar la

frecuencia con la que ocurren y asi tomar decisiones respecto a los mejores

caminos pala resolverlos.

1.3. Marco Conceptual

De acuerdo a la investigacién realizada, se puntualizan algunos términos que han

sido utilizados en esta investigacién.

Amonestacién. - En su sentido mas genérioo, es una critica hecha con la

intencién de evilax que se repita un comportamiento indeseable. En los negocios, es

la primera herramienta con la que cuenta una empresa para sancionar las faltas e

incumplimientos leves o graves por parte de un trabajador. Hay dos tipos de

amonestaciones: La amonestacién verbal: es una sancién por falta Ieve con la que

se advierte al trabajador de la posibilidad de ser sancionado mas gravemente si

persiste en su conducta in}401actora.La amonestacién por escrito: es una sancién por

falta mas grave, que debe ser noti}401cadaexpresando el serio descontento de la

empresa y haciendo constar la fecha y los hechos que la motivan. A diferencia de

la amonestacién verbal, que siempre se prescribe para las faltas leves, los

convenios colectivos incluyen esta modalidad sancionadora simultaneamente tanto

para las faltas leves como graves. Antes de amonestar por escrito a un trabajador

hay que tener en cuenta algunas consideraciones importantes: Que Ios hechos sean

ciertos y se puedan demostrar. Que los hechos correspondan con alguna de las

faltas que se especi}401canel convenio. (http://lexicoon.org/es/amonestacion)

Ansiedad. - La ansiedad, es una manifestacién esencialmente afectiva. Se tmta

de una vivencia, de un estado subjetivo 0 de una experiencia interior, que podemos

cali}401ca:de emocién. La ansiedad es un mecanismo humano de adaptacién al
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medio y ayuda (si su intensidad no es excesiva) a superar ciertas exigencias de la

vida.

Aptitud. - Derivada del latin �034Aptus�035que signi}401ca(capaz para). Capacidad y

buena disposicion para ejercer o desempefiar competentemente en una determinada

actividad, tarea, }401mcién,negocio, industria Su}401cienciao idoneidad para ejercer un

empleo o cargo. Cualidad que hace que un objeto sea apto, adecuado o acomodado

para cierto }401n.

Automotivaci6n.- La automotivacién, es darse a uno mismo las razones,

impulso, entusiasmo e interés que provoca una accion especi}401ca0 un determinado

componamiento.

Comunicaci6n.- Seg}401n,Gibson "comunicacion es la transmision de

informacion y entendimiento mediante el uso de simbolos comunes. Los simbolos

mencionados pueden ser tanto verbales como no verbales"

Con}401anza.- La con}401anza,es una cualidad de los seres vivos que supone creer

y tener seguridad de que una situacion es de determinada manera, o que una

persona actuarzi dc determinada forma. La con}401anzasupone seguridad en uno

mismo como en otros ya que implica la creencia de que ciertos resultados o

consecuencias serén alcanzados en determinadas situaciones. La con}401anzase

relaciona con un sentimiento que pone sus miras en una accién futura que todavia

no ha sucedido y sobre la cual no se tiene una certeza empirica.

(https://wvvw.de}401nicionabc.com/general/con}401anza.php)

Desempe}401o.- Seg}401nChiavenato (2000) de}401neel desempe}401o,como las

acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes el

logro de los objetivos de la organizacién. En efecto, a}401rmaque un
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buen desempe}401olaborales la fortaleza mas relevante con la que cuenta una

organizacién.

Emociones. - Las emociones facilitan las decisiones y guian nuestra conducta,

pero al mismo tiempo necesitan ser guiadas. Existen centenares de emociones y

muchas variaciones, mutaciones y matices diferentes entre todas ellas, es por esta

razén que es importante saberlas identi}401car,para poderlas gestionar y controlar.

En realidad, existen mas sutilezas en la emocién que palabras para describirlas.

(Goleman, 19962441).

Estructura Organizativa. - Se de}401necomo el modo en que la responsabilidad

y el poder estan distribuidos y en que los procedimientos de trabajo son llevados a

cabo entre los miembros de la organizacién. Se trata de los diferentes patrones de

disc}401oa scguir para organizar una empresa con cl }401ndc cumplir las mctas

propuestas y lograr el objetivo deseado. condiciona el dise}401ode la estructura

operativa de cada unidad organizativa bésica. Esta in}402uenciase mani}401estatanto

sobre las variables bésicas de dise}401o(diferenciacién dc actividades, ambito de

control, delegacién de autoridad), como sobre la fonna de funcionamiento interno

de la unidad organizativa (Paule)).

Felicidad. - Es una emocién que crea el cerebro cuando satisfacemos ciertos

gustos muy particulates.

 
cc Repositorio Institucional – UNAMBA - PERÚ  



26

Inteligencia. - Para Piaget, toda conducta se presenta como una adaptacion o

como una readaptacién. Para explicar los procesos de adaptacién partié del modelo

biolégieo en el que la misma procura el equilibrio en los intercambios entre el

organismo y el medio a }401nde preservar la organizacién interna del ser vivo.

Sin embargo, su sistema de ideas fue completado y enriquecido de igual forma con

la }401losofiaen especial con la teoria del conocimiento- y con otras ciencias, como

la légica y la matematica. (https://es.scribd.com/doc/3495223/INTELIGENCIA

Piaget-Gardner-Goleman)

Ira.�024Para (Goleman, 2000) �034conla ira, la sangre }402uyealas manos y asi resulta

mas fécil tomar un arma o golpear a un enemigo: en el ritmo cardiaco se eleva y un

aumento de hormonas como la adrenalina genera un ritmo de energia lo

su}401cientementepara originar una accion vigorosa�035(Fag. 19)

Sentimientos.- La sensacion, moviliza nuestros sentidos al conocimiento de un

objeto, el sentimiento nos produce una reaccién afectiva cuando tenemos esa

sensacién y hace que nuestro estado animico sea positivo 0 negative, segim

tengamos sentimientos de alegria, de amor, de temura; 0 de tristeza, angustia 0

dolor. Para Aristoteles y Santo Tomas, los sentimientos se relacionan con

la captacion interior de las tendencias humanas, entendidas, como respuestas a

nivel cognoscitivo, que nos mueven a sentir aceptacién o rechazo

(http://deconceptos.com/ciencias-naturales/sentimiento#ixzz4qmahEcqh).
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Capitulo 11

Metodologia

2.1. Tipo y nivel de investigacién

2.1.1. Tipo de Investigacién

En la presente tesis, se empleé la investigacién cienti}401cade tipo bésica, dado que

se tiende a explicar y comprender la realidad y constituiré un fundamento para

investigaciones posteriores, se interesa por el problema de conocimiento dc

cualquier tipo.

2.2. Nivel dc Invcstigacién

El nivel de investigacién de la presente tesis es, explicativo correlacional, lo cual

cuenta con dos variables (causa y efecto) que son:

Inteligencia Emocional (variable Independiente)

Desempefio Laboral (variable dependiente)

De acuerdo a la naturaleza del estudio de la investigacién re}401nepor su nivel,

las caracteristicas de un estudio correlacional; (Hernéndez, 2014)�035este tipo

estudio tiene como }401nalidadconocer la relacién 0 el grado de asociacién que

existe entre 2 o més conceptos, categorias 0 variables en una muestra o contexto

en particular (pég. 93) >
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2.3. Método y dise}401ode investigacién

2.3.]. Método

El método que se utilizé es deductivo, analitico y sintético, cuyo enfoque es

cuantitativo. (Heméndez Sampieri, 2014) �034comoel mas indicado para una

descripcién ordenado, coherente y légico del problema bajo el tratamiento de

premisas vcrdaderas y la conduccién a sus conclusiones, identi}401caciénde las

panes, las mismas que permitirén establecer la relacién causa- efecto,

relacionarlos y crear explicaciones�035(pég. 33)

2.3.2. Dise}401o

(Hernandez, 2014); el tipo de dise}402ode investigacién es no experimental, �034estudios

que se realizan sin manipulacién deliberada de variables y en los que se observan

los fenémenos en su ambiente natural para analizarlos�035(pzig. I52) (Hernandez,

2014) De acuerdo a su ubicacién en el tiempo es una investigacién de tipo

transaccional o transversal, �034investigacionesque recopilan datos de un momento

1'1nico"(pég. 154).

A su vez, los dise}402ostranseccionales pueden dividirse en tres: exploratorias,

descriptivos y correlacionales/causales. Al referirse especi}401camenteal dise}402o

transaccional correlaciones/causales, (Heméndez, 2014), explica que, �034describen

relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos 0 variables en un momento

determinados ya sean en términos correlaciénales, en funcién de la relacién causa

�024efecto (Pag. 158).
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2.4. Poblacién

Poblacién o universo: 33

2.4.1. Caracteristicas y delimitacion

En la presente tesis tiene como poblacion a los servidores publicos de la

municipalidad distrital dc Tamburco lo cual se ve acontinuacion.

Tabla 3: Servidores p}401blicosde la municipalidad distrital de Tamburco

Condicion del N° dc

servidor servidores

}401blicos

E_

indetenninada

Fuente: Area de recursos humanos de la M.D.T. 2016

2.4.2. Ubicacién espacio- temporal

La presente tesis se realizé en la municipalidad distrital de Tamburco, durante cl

a}401o2016. retrospectiva.

2.5. Muestra

Muestreo intencional 0 por conveniencia.

2.5.1. Técnicas de muestreo

La técnica dc muestreo que se utilizé en la presente tesis fue el no probabilistico ya

que la poblacién fue considerada en su totalidad como muestra.

2.5.2. Tama}401oy cailculo del tama}402ode muestra

El tama}401ode la muestra fue tomado por conveniencia; lo que signi}401caque se

consideré el total de la poblacién que constituye un total de 33 servidores p}401blicos

laboran en la municipalidad distrital de Tamburco.
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2.5.3. Técnicas e instrumentos de recoleccién de dato

Para la recoleccién de inforrnacién de la presente tesis, se hizo uso de la técnica,

encuesta y como instrumento se empleé el cuestionario.

Cuestionario. - Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto

de una 0 mas variables a medir (Chasteauneuf, 2009). Debe ser congruente con

el planteamiento del problema e hipétesis (Brace, 2013). (Hernandez Sampieri,

Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014, pag. 217).

Este instrumento esta estructurado segim las dimensiones de cada variable,

consta de 33 preguntas presentadas en forma de a}401rmaciones,lo cual fue

aplicado a los servidores de la municipalidad distrital de Tamburco con la que

sc rccabo informacién para dicha investigacién; utilizando la escala dc Likert dc

cinco puntos de escala las cuales son: excelente (5), bueno (4), regular (3), bajo

(2), muy bajo (1).

Escalamiento tipo Likert; �034Conjuntode items que se presentan en forma de

a}401nnacionespara medir la reaccién del sujeto en tres, cinco o siete categorias�035

(Hemandez, 2014) (pég. 238)

El instrumento fue validado por un experto quien al cali}401carla matriz dc

consistencia y la operacionalizacién cali}401céel instrumento con un 80% de

aceptacién.

Por otro lado, el instrumento fue sometido a una prueba de con}401abilidad

estadistica cuya con}401abilidadcuyo resultado se muestra en la siguiente tabla.
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Tabla 4: Estadistica de con}401abilidadde Alfa de Cronbach.

Estadisticas do fiabilidad

Cronbach N de elementos-

Fuente: Elaboracién propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores p}401blicosde

la M.D.T. 2016

El coe}401cientedc con}401abilidadcalculado para el instrumemo de medicién arroja un

valor de 0,74, por tanto, segtin el anélisis estadistico de con}401abilidad,nos permite

concluir que scgfm la escala dc valoracién existe un nivcl dc con}401abilidad

aceptable, es decir que el instmmento es con}401able.

2.5.4. Procesamiento y anailisis de datos

Para e1 procesamiento de datos se utilizé el programa informético SPSS y Excel.
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Capitulo HI

Resultados y discusién

3.1. DIAGNCSTICO SITUACIONAL DE LA INTELIGENCIA

EMOCIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS

SERVIDORES PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL

DE TAMBURCO-2016.

En este capitulo, se da a conocer los resultados obtenidos, a través del trabajo de

campo, los mismos que se uni}401caranpara obtener la interpretacién }401naly

demostrar de qué manera la inteligencia emocional in}402uyeen el desempe}401olaboral

de los servidores p}401blicosde la Municipalidad Distrital de Tamburco.

El distrito de Tamburco, es uno de los nueve distritos de la provincia de

Abancay ubicada en el departamento de Apurimac, bajo la administracién

delgobiemo regional de Apurimac, en el sur delPen'1. El distrito fue creado

mediante Ley del 31 de diciembre de 1941, en el primer gobiemo de Manuel Prado

Ugarteche. Su nombre deriva de las voces quechuas Tambo (descanso) y Orcco

(cerro); siendo asi seménticarnente cerro de descanso, en efecto en la etapa

colonial del Peni, Tamburco, era un centre de descanso y abastecimiento. Este�031:

ubicado en los l3°37�03105�035latitud sur y 72°52'18" latitud oeste, a 2,581 msnm con

una super}401ciede 54.6 km�030y una poblacién de 6603 habitantes, estimada al 2005.

La municipalidad distrital de Tamburco, cuenta con 33 servidores ptiblicos en sus

distintas modalidades de contrato nombrados (06), contrata indeterminada (07),

designado (03) CAS (17).
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Los servidores p}401blicosde dicha municipalidad en su mayoria residen en dicho

distrito, tienen un grado de instruccién entre técnico y superior universitario, el

5l,S% de los trabajadores son de género femenino.

Datos generales:

Tabla 5: Género de los servidores ptiblicos de la municipalidad distrital de

Tamburco

Género del encuesudo

Frocuzncia Forcenla'e PorcenIa'c vélido acumnlado

Vdlido Masculine ns 43.5 43,5 411,5

Fcmcnino I7 51.5 51.5 1oo.o

Total 33 I000 1oo.o

Fuente: Elaborncién propia dc resultados dc cncuestas aplicadas a sctvidores p}401blicosde la

M.D.T. 2016

2. .

Q
C

3 .

8 nm ':E

1

I l'I§I:.\0 lemenlno

Figura 1: Género dc los servidores pliblicos de la municipalidad distrital de

Tamburco

Fuente: Elaboracibn propia de resultados dc encuestas aplicadas a servidores p}401blicosde la M.D.T.

2016

Seg}401nlos datos que se observa en la tabla 5 y }401gura1, se observa que: un

51.52%, as del género femenino, y un 48.48%, esta�031integrado por el género
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masculino, esto quiere decir que en la municipalidad distrital de Tamburco

existen mayor numero dc mujeres y que la inteligencia emocional que tienen

no la manejan de fonna adecuada lo que in}402uyeen el desempe}401oIaboral de

las mismas. De la misma fonna. los servidores p}401blicosvarones tienen una

inteligencia emocional que no lo aplican para el desempe}401odc fonna

adecuada de sus funciones en dicha entidad.

3.1.1. La Inteligencia emocional de los servidores pliblicos de la municipalidad

distrital de Tamburco

3.1.1.1. Las aptitudes personales.

A. Autoconocimiento

Seg}401ntabla 6 y }401gura2 se puede apreciar que el 333% de los servidores

p}401blicosencuestados han considerado que sus compa}402erosde trabajo y/o

jefe reconocen de manera regular sus sentimientos como, por ejemplo:

tristeza, alegria, etc.

La mayor parte de los servidores p}401blicos,tienden de un nivel de regular a

muy bajo, en reconocer sus propios sentimientos en el mismo momento en

que ocurren las conductas de tristezas, alegrias. Y esto ayuda en el

momento en que desarrollan sus actividades laborales en la entidad.
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' Tabla 6: Nivel dc reconocimiento

O

.

pnncunms EIIIIEE
' (_CuéI es cl nivel que

'9 tienen sus

�030O compa}402eros de

trabajo y/o jefe dc

'0 Pl reconocer sus 5 I52 24,2 33,3 18,2 3

. sen}401mientoscomo.

pt?!�031 ejemplo:

�031tnsteza, alegria,

~c etc.?

_. Fuente: Elaboracién propia dc resultados dc cncucslas aplicadas a servidores ptiblicos de La M.D.T. 2016.

0

0

. Nivel de reconocimiento

' 35,0 333

0

30.0
0

' 25,0 �034'2

o 20.0 15 2

' �030SD ' 13,2

" 10,0

�030O 5,0 9 1

0.0
0

muy bajo

@ bajo
' I

regular

9 bueno

excelenle

or

0 use

' o - . .

Figura 2: Nxvel de reconocumento

" Fuente: Elaboracién propia de resultados de encuesms aplicadas a servidores p}401blicosde la M.D.T. 20] 6

O

Autoconocimiento
O�030

0�030 Seg}401ntabla 7 y }401gura3 se observa que un 33,3%, de los servidores

6

U p}401blicosencuestados han considerado que sus compa}401erosde trabajo y/o

" jefe, encaminan en su actitud y sentimientos de forma correcta y con la

ca

4, persona indicada.

ta

0�030

9

0

G

U

40
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Autorregulacién.

Seg}401ntabla 9 y gra}401co5, el 30,3% de los servidores p}401blicosencuestados

indican que tienen un excelente control de sus emociones en su éxea de

trabajo.

Los servidores p}401blicosde la municipalidad distrital dc Tamburco, tienen

un control y manejo de sus emociones, que tiende de un nivel de regular a

excelente, en su érea de trabajo. es decir utilizan sus emociones de forma

conveniente en el momento en que se producen y con la persona indicada,

de La] forma que no afecte en cl dcscmpc}401odc sus funciones.

Tabla 9: Nivel de autocontrol

IBJE

PREGUNTAS }402}402}401}402}402

;,Tiene control de sus

emociones en su area 4 12,] 24,2 5 15,2 18,2 10 30,3

de traba'o?

Fuente: Elaboracién propia de resultados dc encuestas aplicadas a servidores p}401blicosdc la M.D.T. 2016

Nivel de autocontrol

35,0

300 30,3

25,0 �034'2

20,0

15,0 12,1 15,2 1&2

10,0

5,0

0,0

muy bajo bajo

regular

bueno

excelente

u %

Figura 5: Nivel de autocontrol

Fuente: Elaboracién propia dc rcsultados de encuestas aplicadas a servidores p}401blicosde la M.D.T. 2016
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Autorregulacién.

Segfm tabla 10 y gra}401co6, cl 45,5% de los servidores p}401blicosencuestados

a}401rmaronque tienen una excelente con}401anzaen si mismo.

For 10 tanto, los servidores p}401blicosconsideran tener una excelente

con}401anza,cl hecho de tener con}401anzaen si mismo implica que los

servidores creen que ciertos resultados o consecuencias scrim alcanzados en

determinadas situaciones y tiempos previstos, y hace que se sienta mis

seguro en las actividades cotidianas que desarrolla en su érea de trabajo, lo

cual ayuda a un adecuado desempc}401oIaboral en la municipalidad distrital

de Tamburco.

Tabla 10: Nivel de con}401anza

ba'o ba'o 4 ; excelente}402@@Z
PREGUNTAS }402}402}402lill}402

¢;C6mo considera usted que tiene

con}401anzaen si mismo (2)? 3�031°2 24,2 7 213 15 455

Fuente: Elaborncién propia de resultados dc encuestas aplicadas a servidores p}401blicosdc la

M.D.T. 2016

Nivel de confianza

50,0

40,0 �034'5

30,0
24,2

20.0 21,2

10,0 3,0 6,1

cm 0 C
muy bajo bajo

regular

bueno

excelente

u %

Figura 6: Nivel de con}402anza

Fuente: Elaboracién propia dc resultados dc encuestas aplicadas a servidores p}401blicosde la M.D.T. 2016
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Autorregulacién.

Segfm tabla 11 y }401gura7 un 45,5% de los servidores p}401blicosencuestados

indicaron tener un nivel excelente de felicidad por los resultados que logra

en el érea de trabajo.

La felicidad que sienten todos los servidores pflblicos dc la municipalidad

distrital de Tamburco, tiende de un nivel de regular 21 excelente, ya que

logran los resultados que la entidad se propone en sus actividades laborales

y la emocién que crea el cercbro al satisfacer ciertas actividades hace que el

servidor se sienta feliz, todo ello ayuda en un adecuado desempe}401olaboral

Tabla 11: Nivel de felicidad.

ba 0 ba 0 - : bueno excelente}402@C2
PREGUNTAS manna

LCuz'I.l es el nivel dc felicidad que 1

siente por los resultados que 3 9,1 15 45,5 5

log = en cl traba'o?

Fuente: Elaboracién propia de resultados dc encuestas aplicadas a servidores p\'1b|icos de la M.D.T.

2016

Nivel de felicidad

4 4
50,0

40,0

30,0

20,0 9

10,0

' muy bajo bajo regular bueno excelente

u %

Figura 7: Nivel de felicidad

Fuente: Elaboracién propia dc resultados dc encucsms aplicadas a servidores pixblicos dc la M.D.T. 2016
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C. Motivacién

Segfm tabla 12 y }401gura8 un 57,6% de los servidores p}401blicosencuestados

manifcstaron que la motivacién in}402uyeen desempe}401ode sus actividadcs

laborales.

Todos los servidores p}401blicosde la municipalidad distrital dc Tamburco,

expresaron que cl nivel de su motivacién tiende de regular a excelente, esto

quiere decir que tienen la iniciativa, compromiso de trabajar y la fuerza dc

voluntad al momento de desarrollar sus actividades laborales y sobre todo

el optimjsmo para no caer en el des2'uu'mo cuando algo no sale bien, y de

esta forma tenga un impacto positivo en el desempe}401olaboral ya sea dentro

del érea de trabajo y la entidad.

Tabla 12: Nivel de motivacién

ba'o 4; bueno excelente

PREGUNTAS E}402}402}402}402
¢',En qué nivel considera usted que la

P7 motivacién in}402uyeen el desempe}401ode 3 19 57,6 33,3

sus actividades laborales?

Fuente: Elaboracién propia dc resultados de encuesms aplicadas a servidores p}401blicosde la M.D.T. 2016

Nivel de motivacién

S7 6

60,0

33 3
40,0

9 1

M 4%° 4�024°°zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBAC '
o,o

muy bajo bajo regular bueno excelente

I %

Figura 8: Nivel de motivacién

Fuente: Elaboracién propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores p}401blicosde la M.D.T.

2016
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Motivacién

Segfm tabla 13 y }401gura9 cl 57,6% de los servidores p}401blicosrespondieron

que el nivel en que se sienten motivado en su centre de trabajo es bueno, lo

que representa a la mayoria.

La motivacién laboral de todos los servidores p}401blicostiende de un nivel

regular a excelente, laboran en la municipalidad distrital de Tamburco, para

los servidores p}401blicoses una fuente de ingreso econémico tanto para. él y

el sustento de sus familias, una oportunidad de desarrollo profesional y

personal, 10 cual hace que se sienten motivados para desempe}401arsus

funciones de mejor manera dentro de la entidad.

Tabla 13: Nivel de motivacién laboral

muy

ba'o ba'o - v_ bueno excelente

1>REGUNTAs ll}402}402}402}402
¢',En qué nivel considera usted que

sc siente motivado en su centro 18,2 57,6 24,2

de traba'o?

Fuente: Elaboracién propia de resultados de encuesms aplicadas a servidores p}401blicosde la M.D.T. 2016

Nivel de motivacién Iaboral

57

50,0

40-0 24 2
13 2

2. - I Io 0 0

0,0

muy bajo bajo regular bueno excelente

I %

Figura 9: Nivel de motivacién laboral

Fuente: Elabomcién propia dc resultados de encuestas aplicadas a servidores pilblicos de la M.D.T. 2016
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3.1.1.2. Aptitudes sociales.

A. Empatia

Seg}401ntabla 14 y }401gura10 un 45,5% de los servidores p}401blicosencuestados

de la municipalidad distrital de Tamburco, indicaron que so: sienten

desanimados cuando alguna actividad no resulta como lo planeado en su

centro laboral, esto representa a 15 de 33 servidores p}401blicos.

Los servidores p}401blicosde la municipalidad distrital de Tamburco,

indicaron en su mayoria que el nivel en que se sienten desanimados cuando

alguna de las actividades no resulta como la planeado tiende dc regular a

excelente porque no manejan las emociones en el momento que surge y

esto afecten dc manera negativa en el desempc}401olaboral.

Tabla 14: Nivel dc desénimo laboral

}402}402}402}402}402
1,En qué nivel considera usted que sc

siente desanimado cuando alguna

actividad no resulta cémo lo 3 5 15�0312 24�03122

laucado en su centro traba'o?

Fuente: Elaboracibn propia dc resultados dc encuestas aplicadas a servidores p}401blicosde la M.D.T. 2016

Nivel de desénimo laboral

4

50,0

40,0

30,0 24 2

1

20,0 1

0,0

muy bajo bajo regular bueno excelente

3%

Figura 10: Nivel de deszinimo laboral

Fuente: Elaboracién propia dc resultados dc encuestas aplicadas a servidores p}401blicosde la M.D.T. 2016
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Empatia

Seg}401ntabla 15 y }401gura1] cl 36,4% de los servidores p}401blicosencuestados

han indicado que se ponen en el lugar de sus compa}401eroscuando tienen

problemas dentro de la entidad.

E1 nivel en que muestran empatia con sus compa}401erosde trabajo tiende

regular a excelente, los servidores p}401blicosde la municipalidad distrital dc

Tamburco, tienen la capacidad de sentir en si mismo lo que sus compa}401eros

sienten cuando tienen problemas de salud, farniliaxes, personales, y

con}402ictoscon alglmos de sus compa}401erosde trabajo y/o jefe, pueden captar

y responder a los sentimientos ajenos, orientar y brindar apoyo al personal

nuevo que ingrese a laborar a la entidad de esta manera mejoran sus

relaciones interpersonales y su desempe}401olaboral dentro de la entidad.

Tabla 15: Nivel de empatia

mmmms }402}402}402}402}402
¢',Tc pones en el lugar de tus compa}401eros

de trabajo cuando tienen problemas 3 12 36,4 12 36,4 18,2

dentro de la entidad?

Fuente: Elaboracibn propia dc rcsultados dc cncucslas aplicadas a servidores p}401blicosdc la M.D.T. 2016.

Nivel de empatia

3 4 3 4

40,0

30,0 1

20,0 9

2.0 t
0,0

muy bajo bajo regular bueno excelente

u %

Figura ll: Nivel de empa}402a

Fuente: Elaboracién propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores p}401blicosde la M.D.T. 2016
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B. I-Iabilidades sociales.

Seg}401ntabla 16 y }401gura12 cl 39,4% de los servidores ptiblicos encuestados,

respondieron que el nivel dc con}401anzaque tienen sus compa}401erosde

trabajo en la labor que desempe}401anes buena.

En la municipalidad distrital dc Tamburco, la con}401anzaque tienen los

servidores p}401blicosen sus compa}401erosde trabajo en la labor que

desempe}401anmuestra un nivel que tiende de regular a excelente, por lo que

se puede a}401rmarque la mayoria de los servidores p}401blicos,tienen

seguridad en cada actividad que realizan y la con}402anzase ve re}402ejadoen el

desarrollo dc sus }401mcionesde manera que tengan un buen desempe}401o

laboral.

Tabla 16: Nivel de con}401anzalaboral

PREGUNTAS E3333

1,Qué nivel de con}401anza

considera usted que tiene

sus compa}401erosde trabajo 3,0 33,3 13 24,2

en la labor que

desem an?

Fuente: Elabomcién propia dc resultados dc cncucstas aplicadas a servidores p}401blicosde la M.D.T. 2016

Nivel de confianza laboral

3

40,0 3

30,0 2

20,0

10,0 i i

0,0

muy bajo bajo regular bueno excelente

u %

Figura 12: Nivel dc con}401anzalaboral

Fuente: Elaboracién propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores p}401blicosde la M.D.T. 2016
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Habilidades sociales.

Seg}401ntabla 17 y }401gura13 e1 51 ,5% de los servidores p}401blicosencuestados han

indicado que el nivel de comunicacién in}402uyeen el desarrollo de sus

funciones, lo cual representa a I7 de 33 servidores p}401blicosencuestados.

El nivel comunicaci}401nde la mayoria de los servidores p}401blicosdc

municipalidad distrital de Tamburco, tiendc dc regular 21 excelente, porque a

una mejor comunicacién se tiene un mejor entendimiento de la situacién, lo

cual ayuda a tomar decisiones adecuadas en el desarrollo de sus funciones

laborales.

Tabla 17: Nivel de comunicacidn laboral

PREGUNTAS IIEIIIIE
1,En qué nivel la

comunicacién in}402uyeen 3 0 4 12 1 33 3 17

cl desarrollo de sus �031 �031 �031

funciones?

Fuente: Elaboracién propia de resultados dc encuestas aplicadas a servidores p}401blicosdc la M.D.T. 2016

Nivel de comunicacién Iaboral

60,0 5

50,0

40,0 3

30,0

20,0

2. ab �030
0,0

muy bajo bajo regular bueno excelente

u%

Figura 13: Nivel de comunicacién laboral

Fuente: Elaboracién propia de resultados de encuestas aplicadas 8 servidores p}401blicosde la M.D.T. 2016
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Habilidades sociales.

Segfm tabla 18 y }401gura14 cl 57,6% de los servidores pfxblicos encuestados han

manifestado que mantienen un nivel excelente dc comunicacién con su jefe y

compa}401erosde trabajo, lo cual representa a 19 de 33 servidores p}401blicos

encuestados.

En la municipalidad distrital de Tamburco, el nivel dc comunicacién que tienen

con su jefe y compa}401erosde trabajo tiende de regular 2: exceleme, por que

exprcsan verbalmente sus sentimiemos, la transmisién dc infonnacién y

entendimiento que existe entre compa}401erosde trabajo y /o jefe se da de fonna

verbal y/o escrita, hace que mantengan relaciones sociales e}401cientesen la

entidad, lo cual ayuda que tengan un mejor rendimiento en su desempe}401o

laboral.

Tabla 18: Nivel de comunicacién

PREGUNTAS IIIEIIIIIIIIEIIIIEI

z,Cu}401les el nivel de

connmmacxén q'\I�254txenen 1 2'1 1 9

con su jefe y

co u a}401erosdc tIaba'o?

Fuente: Elaboracién propia dc resultados dc encuestas aplicadas a servidores p}401blicosdc la M.D.T. 2016

Nivel de comunicacién

5

60,0

40,0 2

20,0 1

o,o

muy bajo bajo regular bueno excelente

3%

Figura 14: Nivel de comunicacién

Fuente: Elaboracién propia de resultados dc encuestas aplicadas a servidores p}401blicosdc la M.D.T. 2016
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Habilidades sociales.

Seg}401ntabla 19 y }401gura15, cl 45,5% de los servidores p}401blicosencuestados

han a}401rmadoque tienen iniciativa en presentar alglma idea 0 proyecto en

bene}401ciode la entidad.

El nivel de iniciativa que tienen los servidores p}401blicosde la municipalidad

distrital dc Tamburco, para presentar alguna idea 0 proyecto en bene}401cio

de la entidad, muestran una tendencia de bueno a exceleme, con ello

demuestran su identi}401caciéne interés profesional hacia la entidad, las ideas

que ayudan, por ejemplo; reducir los procesos burocraiticos que la entidad

tiene para diferentes tmmites, proyectos para mejora: el desempe}401olaboral

de los servidores, etc.

Tabla 19: Nivel de Inicintiva

lI111'>IEElII!'e'I"_T}402IEEEIE

PREGUNTAS IIIIIIEIIHIIIII

1,Cuél es el nivel de

iniciativa que tiene para

presenta: alguna idea 0 1 3.0 3,0 15,2 15 33,3

proyecto en bene}401ciode

la entidad?

Fuente: Elaboracibn propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores p}401blicosdc la M.D.T. 2016

Nivel de lniciativa

60,0 45 5

33 3
40,0

.30 .30 D15 2 I
0 o

I muy bajo bajo regular bueno excelcnte

I %

Figura 15: Nivel de Iniciativa

Fuente: Elaboracién propia dc resultados de cncuestas aplicadas a servidores p}401blicosde la M.D.T. 2016
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Habilidades Sociales.

Scg}401ntabla 20 y }401gura16, cl 5l,5% de los servidores p}401blicosencuestados

han indicado quc su jefe toma en consideracién la idea 0 proyecto que

presentan.

Los servidores pxiblicos de la municipalidad distrital de Tamburco,

a}401rmaronque sus jefes toman cn consideracién las ideas 0 proyectos que

presentan en un nivel dc regular a excelente en bene}401ciode la entidad, ya

que en muchas ocasiones estas ideas son para reducir procesos burocrziticos

en bene}401ciode los usuarios, mejorar cl desempe}401ode los servidores que

laboran, y asi cada servidor se sicnte rnés compromctido e identi}401cadocon

la cntidad.

Tabla 20: Nivel de Consideracién

IIIIIIIEIEIEIII

u mm*1:z:a

1,En qué medida su jefe

wnga en consnderacnon 4 152 17 15,2

la 1dea o proyecto que

resenta usted?

Fuente: Elaboracién propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores p}401blicosdc la M.D.T. 2016.

Nivel de Consideracién

60,0 5

50,0

40,0

30,0

20,0

b
0,0

muy bajo bajo regular bueno excelente

u %

Figura 16: Nivel de Consideracién

Fuente: Elaboracién propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores p}401blicosde la M.D.T. 2016
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3.1.2. El Desempe}401ode los servidores puiblicos de la municipalidad distrital de

Tamburco

3.1.2.1. El factor de satisfaccién

A. Equipo de trabajo

Seg}401ntabla 21 y }401gura17, cl 51,5�034/ode los servidores p}401blicosencuestados

han manifestado que se sienten apoyado por sus compa}401erosdel érea en que

labora.

El nivel de apoyo que recibe los servidores p}401blicospor sus compa}401erosdel

{area en que Iabora en la municipalidad distrital dc Tamburco, tiende en su

mayoria de regular a excelente, el apoyo que reciben puede ser de tipo

monctario con montos simbélicos cuando esté en di}401cultadeseconémicos,

moral animarlo para que se sienta bien cuando tenga problemas familiarcs 0

con compa}401erosde trabajo, para que el servidor mantenga un desempe}401o

adecuado de sus funciones.

Tabla 21: Nivel de apoyo

PREGUNTAS }402}402}402}402ll
g,Cu}401les el nivel de apoyo que

recibe por sus compa}401erosdel 3.0 2 27.3 17 12,]

tires. en ue labora?

Fuente: Elaboracién propia dc resultados dc cncucstas aplicadas a servidores pliblicos de la M.D.T. 2016.

100,0 Nivel de apoyo

51,5

50,0
27,3

3'° SJ0,0 �024�030 V

I muy bajo bajo l}401gularI bueno Iexcelente

Figura 17: Nivel de apoyo

Fuente: Elaboracién propia dc resultados dc encuestas aplicadas a servidores p}401blicosde la M.D.T.

2016.
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B. Estructura organizativa

Scgfm tabla 22 y }401gura18, e145,5% dc los servidores p}401blicosencuestados

han manifestado que tienen un buen ambiente creado por sus compafieros

para desempe}401arsus }401mciones.

Los servidores puiblicos de la municipalidad distrital de Tamburco,

a}401rmaronen su mayoria que el nivel del ambiente creado por sus

compa}401erosde trabajo tiende :12 regular 21 excelente, ya que cuentan con

una infraestructura, equipos y herramientas necesarias para realizar sus

actividades laboralcs para descmpe}401arsus funciones dc manera adecuada.

Tabla 22: Nivel de desempe}401o

pnseurms IIIHBIIHEIIIEIIIEI

(,Cuél es el nivel del ambiente creado

p17 por sus compa}401erospara desempe}401ar 24.2 24.2

sus funciones?

Fuente: Elaboracién propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores p}401blicosde la M.D.T. 2016

Nivel de desempe}401o

50,0 45,5

40,0

30,0 24,2 24,2

20,0

10,0 6,1

0,0 , I 2 ":7
0,0 �030

pl�030)

I rnuy bajo bajo I regular I bueno I excelenle

Figura 18: Nivel de desempe}401o

Fuente: Elaboracién propia dc resultados de encuestas aplicadas a servidores p}401blicosde la M.D.T. 2016.
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C. Supervisién

Segim tabla 23 y }401gura19, un 27,3% de los servidores p}401blicos

encuestados han manifestado que la frccuencia que rcciben una

amonestacién verbal o escrita es baja.

La frecuencia con que reciben los servidores p}401blicosde la municipalidad

dist}401talde Tamburco, una amonestacién verbal o escrita tiende de regular a

muy bajo, la amonestacién es una herramienta con la que cuenta la

municipalidad, para sancionar una falta o incumplimientos leves o graves

por parte de un servidor, el hecho de que el recibir amonestaciones sea bajo

quiere decir que realiza sus actividades de forma correcta y esto in}402uyeen

el momento de desarrollar sus funciones en la entidad.

Tabla 23: Nivel de amonestacién

museums }402}402}402}402}402
(,Con que frecuencia recibc una

E amonestacién verbal o escrita? 1&2 27�03134 12�03117 21�03127 213'

Fuente: Elaboracién propia de resultados dc encuestas aplicadas a servidores p}401blicosde la M.D.T. 2016.

Nivel de amonestacién

30,0 27,3

25-0 21,2 21,2

20,0 13-2 : ' '

15.0 �031 12,1_,5,_,,,�030.E_,.>.1.

1°'° �030-.':�030-1..-"?

0,0 "

p18

I muy bajo bajo I regular - bueno lexcelente

Figura 19: Nivel dc amonestacién

Fuente: Elaboracién propia dc resultados dc encuestas aplicadas a servidores p}401blicosde la M.D.T. 2016.
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3.1.2.2. El Factor de trabajo en equipo de los servidores pliblicos de la

municipalidad distrital de Tamburco.

A. Deseo de ser reconocido

Segim tabla 24 y }401gura20, el 39,4% de los servidores p}401blicosencuestados

han considerado que los rcconocimicntos c inccntivos in}402uyeen la

panicipacién e involucramiento de sus funciones.

En la municipalidad distrital de Tamburco, cl nivel que consideraron los

servidores p}401blicos,en que los reconocimientos ya sea cana de felicitacién

o resolucién e incentivos de forma monetaxia 0 material tiendc de un nivel

regular a excelente lo cual es esencial para poder desarrollar de mejor

manera sus funciones dentro de la entidad con el }401nde poder alcanzar los

objetivos propuestos.

Tabla 24: Nivel de reconocimientos laborales

ba'o - ; bueno te5&2
mamms E}402}402}402}402

g,En qué nivel considera usted que los

reco.n<')cm31entos e'mcent1vos,_ m}402uyeen la 3 3 27,3 13 39,4 5 112

pamclpacxén e mvolucranuento de sus

funciones?

Fuente: Elaboracién propia dc resultados de encucstas aplicadas a servidores p}401blicosdc la M.D.T. 2016.

60,0 Nivel de reconocimientos laborales

39,4
40,0

27,3

20,0 15:2
9,1 9,1

I muy bay: bajo Iirh}401ularI bueno I excelente

Figura 20: Nivel de reconocimientos laborales

Fuente: Elaboracién propia dc resultados de encuestas aplicadas a servidores p}401blicosde la M.D.T, 2016.
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B. Comunicacién

Seg}401ntabla 25 y }401gura21, cl 36,4% de los servidores pliblicos encuestados

han manifestado que frecuentemente mantienen comunicacién con su jefe

en el centre de trabajo, que rcpresenta a 12 de 33 servidores.

La frecuencia con que mantienen comunicacién los servidores p}401blicosde

la municipalidad distrital dc Tamburco, con sus jefes tiende en su mayoria

de un nivel regular 21 cxcelente ya que la comunicacién es un aspecto

importante que ayuda a poder expresar ideas para el desarrollo de sus

actividades diarias, de fonna que pueda existir con}401anzay bene}401cieen la

toma de decisiones dc tal fonna que mejore cl desempe}401ode sus funciones

dentro del zirea que labora.

Tabla 25: Nivel de comunicacién

Ill 0 - ; bueno@%-@
mmmms }402}402}402}402}402

1_Con que frecuencia usted mantiene

p20 comunicacién con su jefe en su centre 2 2 7 21,2 12 30,3

de trabajo?

Fuente: Elabomcibn propia de resultados dc encuestas aplicadas a servidores ptiblicos de la M.D.T. 2016.

Nivel de comunicacion

40,0 35,4

30,3

30,0

21,2

20,0

10,0 6,1 6.1

E0,0 », A '):,<..w

I muy bajo bajo I rggglar I bueno I excelente

Figura 21: Nivel dc Comunicacién

Fuente: Elaboracién propia dc resultados dc cncucslas aplicadas a servidores p}401blicosde la M.D.T. 2016.

 
cc Repositorio Institucional – UNAMBA - PERÚ  



56

3.1.2.3. Factor de capacitacién del trabajador de los servidores pliblicos de la

municipalidad distrital de Tamburco

A. Capacitacién

Segfm tabla 26 y }401gura22, e1 333% de los servidores p}401blicosencuestados

han manifcstado quc sc capacitan frccucntcmcntc para dcscnvolvcrsc en su

area.

Los servidores p}401blicosde la municipalidad distrital de Tamburco,

indicaron en su mayoria con un nivel que tiende de regular a excelente, el

factor de capacitacién juega un rol muy importante. Por ello cada servidor

se capacita con sus propios medios para actualizarse y conocer més sobre el

area en que labora, con el objetivo que desempe}401esus funciones lo mas

e}401cienteposible en bene}401ciode la entidad. Las capacitaciones son }401nesde

semana, pero también se dan en dias laborables por lo que la entidad tiene

que brindar facilidades al servidor.

Tabla 26: Nivel de desenvolvimiento

}401WII�024III
I 33333

1,Con que frecuencia se

°�034P�034°"�034�034swdPm 12,1 3 33,3 11 33,3 18,2
desenvolverse en su

area?

Fuente: Elabomcién propia dc resultados dc encucstas aplicadas a servidores p}401blicosdc la M.D.T. 2016.

Nivel de desenvolvimiento

50,0 33,3 33,3

12 1 1�034
' 3,0

0,0 j --j

I muy b3]O bajo I regular I bueno I excelente

Figura 22. Nivel de desenvolvimiento

Fuente: Elaboracié-n propia dc resultados dc encuestas aplicadas n servidores p}401blicosde la M.D3T. 2016.
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Capacitacién

Segim tabla 27 y }401gura23, cl 30,3% de los servidores p}401blicosencuestados

manifestaron que frecuentemente reciben capacitaciones por parte de la

entidad.

La frecucncia con que reciben capacitacién los servidores p}401blicospor

parte de la municipalidad distrital dc Tamburco tiende de un nivel dc

regular a excelente, ya que la capacitacién es un medio muy poderoso para

mejorar la productividad de los servidores y tener resultados favorables en

el dcsempe}401olaboral.

Tabla 27: Nivel de CapacitaciénzyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

f -iKIIZ�024-1111
1,Con que

frecuencia recibe

°�034"�034°""°i°�034°�030I8 2 4 12 I 27 3 so 4 12 1
parte de la �031 �031 �031 '3 �031

enudad que

labora?

Fuente: Elaboracién propia dc resultados dc cncuestas aplicadas a servidores pxiblicos de la M.D.T. 2016.

5'0 30 3

30,0 27,3

25,0

mo 13.2

15.0 12,1 12,1

10,0

5,0

0,0

%

I muy bajo I bajo I regular I bueno I excelente

Figura 22: Nivel de capacitacién.

Fuente: Elaboracién propia dc resultados dc encucstas aplicadas a servidores p}401blicosdc la M.D.T. 2016.
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B. Desarrollo

Seg}401ntabla 28 y }401gura24, e142,4% de los servidores p}401blicosencuestados

han indicado que tienen oportunidades dc ascender en la entidad que laboral.

Los servidores p}401blicosde la municipalidad distrital de Tamburco,

indicaron en su mayoria que las oportunidades que tiene para ascender ya

sea en el érea que laboran o dentro de la entidad tiende de un nivel regular 21

excelente, porque tienen la capacidad para asumir cargos superiores. se

capacitan de forma constante y cuentan con habilidades para desarrollarse

como profesionalcs, lo cual bene}401ciaen el desempe}401olaboral de los

servidores y el cumplimiento de metas y objetivos establecidos por la

entidad.

Tabla 28: nivel de desarrollo

E PREGUNTAS -�024%CC�024
2 jIIZ�024-EEC

1,En qué nivel

considera usted

que tiene

oportunidades do 5 15,2 5 15,2 14 5 15,2 4 l2,1

asceuder en la

entidad que

labora?

Fuente: Elaboracién propia de resultados dc encucstas aplicadas a servidores p}401blicosde la M.D.T. 2016.

Nivel de desarrollo

50:0 42,4

4o,o

30,0

20,0 15,2 15,2 15,2 12,1

0,0 �031'zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA�031 zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA'

p23

I muy bajo bajo I regular I bueno I excelente

Figura 24. Nivel de Desarrollo

Fuente: Elabomcién propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores p}401blicosde la M.D.T. 2016.
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3.2. Discusién de resultados

Servidores puiblicos por desempe}401olaboral seglin inteligencia emocional

De la tabla 29 y }401gura25 sc tiene que cl 15,2% dc los servidores p}401blicosticncn

una inteligencia emocional muy bajo lo que conlleva a que su desempe}401olaboral

tenga un nive] muy bajo, seguido de un 12,1% que tienen una inteligencia

emocional bueno por consiguiente su desempe}401olaboral bueno, por ultimo un

9,l% indican que tiene una inteligencia emocional excelente por ende su

desempe}401olaboral es excelente.

Cuando e1 nivel de inteligencia emocional de servidores pliblicos de la

municipalidad distrital de Tamburco, es muy bajo, el desempefio laboral que

muestra también es muy bajo, el l5,2% de los servidores mani}401estanque no

tienen la capacidad de reconocer y manejar las aptitudes personales, entendiéndose

por éstas como el control de emociones, sentimientos y el direccionamiento de las

mismas 211 no tcncr la motivacion adecuada ni la con}401anzasu}401cicntccxistc una

ausencia de las aptitudes sociales como es la comunicacion entre compafieros y/o

jefes y esto perjudica en el desarrollo de sus actividades laborales, falta la préctica

de la empatfa dentro de la entidad, todo lo mencionado muestra un nivel muy bajo

en el desempe}401olaboral de los servidores p}401blicos,e1 tener una estructura

organizativa inadecuada y no recibir capacitaciones, reconocimientos e incentivos,

sienten que no existe un equipo de trabajo y no existe un involucramiento en la

participacién de las funciones por ello consideran que no tiene oportunidades de

ascender en la entidad.

Cuando cl nivel de inteligencia emocional de los servidores p}401blicosde la

municipalidad distrital dc Tamburco cs excelente, su dcscmpc}401olaboral quc
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muestran también es excelente, el 9,1% de los servidores tienen aptitudes

personales, quiere decir que poseen la capacidad de reconocer sus sentimientos y

emociones y poder encaminarlos de manera conecta y con la persona indicada,

. ademés tienen la motivacién adecuada y la con}401anzasu}401cientepor lo que existe

una buena préctica de las aptitudes sociales como es la comunicacién entre

compa}401crosy/o jefes lo cual ayuda a1 éplimo desarrollo de sus aclividades

laborales, practican la empatia y el compa}401erismodentro de la entidad y se ve

re}402ejadoen el nivel excelente del desempe}401olaboral de los servidores p}401blicos,

cuentan con una estructura organizativa adecuada, los servidores se capacitan y

reciben reconocimientos e incentivos por la funciones que realizan por lo que

sienten que existe un equipo de trabajo en el que se involucran y participan con la

}401nalidadde lograr oportunidades de ascenso en la entidad.

Tabla 29: Servidores pliblicos por desempe}401olaboral seglin inteligencia emocional

bajo regular excelente TotalEZE-�024
-IEHHEH
Desempe}402oMuy bajo 15,2 1 3,0 0 .0 0 ,0 0 ,0 6 18,2

Laboral

bajo 6,1 2 6,1 2 6,1 0 ,0 0 ,0 6 18,2

regular ,0 0 ,0 2 6,1 4 12,1 2 6,1 8 24,2

bueno 6,1 1 3,0 2 6,1 2 6,1 1 3,0 8 24,2

excelente ,0 1 3,0 1 3.0 0 .0 3 9,1 5 15,2

Total 27,3 5 15,2 7 21,2 6 18,2 6 18,2 33 100,0

Fuente: Elaboracién propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores p}401blicosde la M.D.T. 2016
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15.2
15 12.1

9.1

14

12

6.1 6.1 1

10 5.1 6.1

8 1 1 3

6
excelente TV

4 bueno 75
.0

0 0 regular 3

2 .

0 0 " o "" �034P
0 1 1 1 Muy bajo E

Muv bajo bajo regular bueno excelente 3

ll)

lnteligencia Emocional �0303

Figura 23: Porcentajes Scrvidorcs p}401blicospor desempe}401olaboral seg}401ninteligencia emocional.

Fuente: Elaboracién propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores pliblicos de la M.D.T. 2016.

Servidores pliblicos por desempeiio laboral seglin aptitudes personales.

De la tabla 30 y }401gura26 sc tiene que el 9.1% de los servidores pixblicos indican

tcncr aptitudes pcrsonalcs muy bajo lo que ocasiona que su dcscmpc}401olaboral sca

bajo, asimismo, un 12.1% mani}401estaque tienen aptitudes personales bueno por

ello su desempe}401olaboral es regular, seguido de un 9.1% que tienen aptitudes

personales excelente por lo que su desempe}401olaboral es excelente.

Cuando cl nivel de las aptitudes personales de los servidores p}401blicosde la

municipalidad distrital dc Tamburco, es excelente cl dcsempc}401olaboral de los

mismos es excelente, el 9,l% de los servidores tienen la capacidad dc reconocer

sus sentimientos en el momento en que se producen, sus alegrias, tristezas, lo

encaminan con la persona adecuada, con el }401nde tomar decisiones correctas, se
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enojan con facilidad por cualquier situacién que ocurre en el area de trabajo pero

tienen un control del mismo y manejan de manera adecuada sus emociones,

buscando un equilibrio emocional, el compromiso y optimismo que tienen para

desarrollar sus actividades genera la con}401anzaen si mismo y la seguridad en la

labor que desempe}401any cuando logran un resultado se sienten felices.

Cuando el nivel de las aptitudes personales de los servidores p}401blicosde la

municipalidad distrital de Tamburco, es muy bajo el desempe}401olaboral de los

mismos también es muy bajo, el 9.1% de los servidores no tienen la capacidad de

reconocer sus sentimientos en el momento en que se producen, ni sus alegrias,

tristezas, no lo encaminan con la persona adecuada, toman decisiones incorrectas

porque se dejan llevar por la emocion del momento y se enojan con facilidad por

alguna situacién que surge en el area de trabajo tampoco tienen un control del

mismo por lo que no manejan de manera adecuada sus emociones, teniendo un

desequilibrio emocional, al no tener la su}401cientecon}401anzaen s1�031mismo ni el

compromiso para desarrolla: sus actividades su desempefio laboral es muy bajo por

ello no es feliz en la labor que desempe}401a.

Tabla 30: Servidores pliblicos por desempe}401olaboral seglin aptitudes personales

EE%

ll}402}402}402}402
Desempen Muy bajo 3 9,1 1 3,0 2 6,1 0 ,0 o ,0 6 13,2

0 Laboral

bajo 3 9,1 0 ,0 3 9,1 0 ,0 0 ,0 6 182

regular 0 ,0 2 6,1 1 3.0 4 12,1 1 3,0 8 24,2

bueno 2 6,1 1 3,0 1 3.0 2 6.1 2 6,1 8 24,2

excelente 0 ,0 2 6,1 0 ,0 0 ,0 3 9,1 5 15.2
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aptitudes personales

l}402}402}402}402}402
Desempe}401Muy bajo 3 9.1 1 3.0 2 6.1 0 ,0 ,0 6 18.2

o Laboral

bajo 3 9,1 0 .0 3 9,1 0 ,0 .0 6 18,2

regular 0 ,0 2 6,1 1 3,0 4 12,1 3,0 8 24.2

bueno 2 6.1 1 3.0 1 3,0 2 6.1 6.1 8 24.2

excelente 0 ,0 2 6.1 0 .0 0 ,0 9.1 5 15.2

Total 8 24,2 6 18.2 7 21.2 6 18,2 18,2 33 100.0

Fuente: Elaboracién propia dc resultados de encueslas aplicadas a servidores p}401blicosde la M.D.T. 2016.

12.1

M 9.1

12
9.1 5,1

10 9_1 6.1 1 5.1

5.1

a
3

5 3

excelente T�034

4 bueno 5
.9

2 0 0 regular 3

0 - 0 - bajo '2

0 j j Muy bajo 3

Muv haw bajo regular bueno excelente §

Aptitude: personales D

Figura 24: Porcentajes servidores pfxblicos por desempe}401olaboral seg}401naptitudes personales

Fuente: Elaboracién propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores pliblicos de la M.D.T. 2016.

Servidores pilblicos por desempefio laboral seglin aptitudes sociales.

Scg}401nla tabla 31 y la }401gura27 se puede detennina: que el 15.2% de los servidores

p}401blicostienen aptitudes sociales muy bajo por ende su desempe}401olaboral es

muy bajo, mientras que el 12.1% indican tener aptitudes sociales regular por
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consiguiente su desempe}401olaboral es regular, por }401ltimo,un 9.1% mani}401estan

tener aptitudes sociales excelente por lo que su desempe}401olaboral es excelente.

Cuando el nivel de las aptitudes sociales de los servidores p}401blicosde la

municipalidad distrital de Tamburco es excelente el desempe}401olaboral de los

mismos es excelente, el 9,l% de los servidores tienen la capacidad de ponerse en

el lugar de sus compa}401erosde trabajo cuando éstos tienen problemas salud,

familiares o personales y pueden orientar y brindar apoyo para que éstos

mantengan su desempe}401olaboral, mantienen una constante comunicacién y de esa

manera crean relaciones sociales e}401cienteslo que genera con}401anzaentre

compa}401erosde trabajo por otro lado cuentan con la iniciativa para presentar ideas 0

proyectos en bene}401ciode la entidad.

Cuando cl nivel dc las aptitudes sociales dc los servidores p}401blicosdc la

municipalidad distrital de Tamburco es muy bajo cl desempe}401olaboral de los

mismos es muy bajo, cl l5,2% de los servidores no tienen la capacidad de ponerse

en el lugar de sus compafieros de trabajo cuando éstos tienen problemas salud,

familiares o personales y no pueden orientar ni brindar apoyo por lo que su

desempe}401olaboral se ve afectado, no existe una transmisién de informacién por lo

que no hay un entendimicnto entre compa}401erosde trabajo y/o jefcs, y no se crcan

relaciones sociales a1 no tener Con}401anzaentre compa}401crosde trabajo por otro lado

no se da ninguna iniciativa para presenta! ideas 0 proyectos en bene}401ciode la

entidad.
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Tabla 31: Servidores publicos por desempe}401olaboral seglin aptitudes sociales

aptitudes sociales

I}402l}402}402}402
Desempe}401Muy bajo 5 15,2 0 ,0 1 3.0 0 ,0 0 ,0 6 18,2

oLaboral

bajo 4 12.1 1 3,0 0 ,0 0 .0 1 3.0 6 18.2

regular 0 ,0 0 ,0 4 12,1 2 6.1 2 6,1 8 24,2

bueno 0 .0 3 9.1 1 3,0 4 12,1 0 ,0 8 24,2

excelente 0 .0 1 3,0 0 ,0 1 3.0 3 9,1 5 15.2

Total 9 27.3 5 15,2 6 18,2 7 21.2 6 18,2 33 100.0

Fuente: Elaboracién propia dc resultados dc encuestas aplicadas a servidores publicos de la M.D.T. 2016.

12.1
16 15.2 12.1

1 9.1

14 �030 9.1

12

10 6.1 5.1

8

6 O L excelente Tc

4 bueno E
.D

0 regular 3

2  0j 0 baja �030E

0 1 1zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA1 Muy bajo 3

E

Muy bajo bajo regular bueno excelente g

Figura 25: Porcentajes servidores publicos por desempe}401olaboral segfm aptitudes

sociales.

Fuente: Elaboracién propia de resultados dc encuestas aplicadas a servidores publicos de la M.D.T. 2016.
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3.3. Contrastacién de hipétesis

3.3.1. Hipdtesis General

Ho: La Inteligencia Emocional no in}402uyesigni}401cativamenteen el de desempe}401olaboral

de los servidores ptiblicos de la municipalidad distrital de Tamburco-2016.

H1: La Inteligencia Emocional in}402uyesigni}401cativamenteen el de desempe}401olaboral de

los servidores p}401blicosde la municipalidad distrital de Tamburco-2016.

Tabla 32: Prueba chi-cuadrado de Pearson inteligencia emocional y desempefio laboral.

Pruebas de chi-cuadrado de Pearson

�024
Desempeno Laboral Chi cuadrado 30,088

GI 16

si. 0.018

Fuente: lilaboracion propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores

p}401blicosde la M.D.T. 2016.

De la tabla 32 se observa que el �034Sig?�035Es 0.018 menor al nivel de con}401anzade 0.05

entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho), por lo tanto, podemos a}401rmarcon un nivel de

Con}401anzadel 95% que la lnteligencia Emocional in}402uyesigni}401cativamenteen el

desempe}401olaboral de los servidores p}401blicosde la municipalidad distrital de Tamburco-

2016.

3.3.2. Hipétesis Especi}401cas

Ho: Las aptitudes personales no in}402uyensigni}401cativamenteen el desempefio laboral de

los servidores p}401blicosde la municipalidad distrital de Tamburco-2016.

H1: Las aptitudes personales in}402uyensigni}401cativamenteen el desempe}401olaboral de los

servidores p}401blicosde la municipalidad distrital de Tamburco-2016.
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Tabla 33: Prueba chi-cuadrado de Pearson para aptitudes personales y desempe}402o

laboral

Pruebas de chi-cuadrado de Pearson

aptitudes

ersonales

Desempe}401oLaboral Chi cuadrado 28,672

' GI 16

Si. 0,026

Fuente: Elaboracién propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores

p}401blicosde la M.D.T. 2016.

De la tabla 33 se observa que el �034sig.�035Es 0.026 menor al nivel de con}401anzade 0.05

entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho), por lo tanto, podemos a}401nnarcon un nivel

de con}401anzadel 95% que las aptitudes personales in}402uyensigni}401cativamenteen el

desempe}401olaboral de los servidores ptiblicos de la municipalidad distrital de

Tamburco-2016.

Ho: Las aptitudes sociales no in}402uyensigni}401cativamenteen el desempe}401olaboral de los

servidores p}401blicosde la municipalidad distrital de Tamburco-2016.

H1: Las aptitudes sociales in}402uyensigni}401cativamenteen el desempe}402olaboral de los

servidores p}401blicosde la municipalidad distrital de Tamburco-2016.

Tabla 34: Prueba chi-cuadrado de Pearson para aptitudes sociales y desempe}401o

laboral

Pruebas de chi-cuadrado dc Pearson

�024
Dcscmpe}402oLaboral Chi cuadrado 40,800

GI 16

Si. 0,001

Fuente: Elaboracién propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores publicos de

la M.D.T. 2016.
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De la tabla 34 se observa que el �034sig.�035Es 0.001 menor al nivel de oon}401anzadc 0.05

entonces se rechaza la hipétcsis nula (Ho), por lo tanto, podemos a}401rmarcon un nivel

de con}401anzadel 95% que las aptitudes sociales in}402uyensigni}401cativamenteen el

desempe}402olaboral de los servidores p}401blicosde la municipalidad distrital de

Tamburco-2016.
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Capitulo IV

Conclusiones y recomendaciones

4.1. Conclusiones

Dc acuerdo a los objetivos planteados y los resultados obtenidos, durante cl

desarrollo de los capitulos anteriores del presente trabajo de investigacién,

llegamos alas siguientes conclusiones:

La inteligencia emocional, in}402uyesigni}401cativamenteen el desempe}401olaboral de

los servidores p}401blicosde la municipalidad distrital de Tamburco, porque se ha

determinado que cuando la inteligencia emocional de los servidores p}401blicoses

excelente el desempe}401olaboral también es excelente y cuando la inteligencia

emocional de los servidores p}401blicosmuestra un nivel muy bajo su desempefio

laboral también es muy bajo. La inteligencia emocional es considerada como la

capacidad interpersonal para apoyar a los demés, paxa describir cualidades como la

comprensién de los propios sentimientos y de otras personas y el control de la

emocién. El desempe}401olaboral, es la manera como los miembros de una

organizacién trabajan e}401cazmentepara alcanzar metas comunes. Dentro de la

inteligencia emocional se consideran las aptitudes personales que tienen los

servidores pixblicos que son el autoconocimiento, autorregulacién, motivacién y las

aptitudes sociales que son la empatia y las habilidades sociales.

Las aptitudes personales in}402uyensigni}401cativamenteen el desempe}401oIaboral de

los servidores p}401blicosde la municipalidad distrital de Tamburco, porque se dio a

conocer que cuando la aptitud personal de los servidores es excelente, el

desempe}401olaboral también es excelente y cuando las aptitudes personales son muy
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bajas, su desempefio laboral también es muy bajo. El 33,3% de los servidores

tienen un nivel regular en el autoconocimiento que signi}401careconocer sus

semimientos y emociones y direccionarlos con la persona indicada en el momento

en que se producen. de la misma manera mas del 30% de los servidores tienen el

nivel de autorregulacién excelente ya que tienden a enojarse pero tienen un control

del mismo, y la con}401anzaque tienen en la labor que desempe}401anse re}402ejaen la

felicidad por los resultados obtenidos, también el 57,6% mantienen un nivel bueno

en la motivacion laboral para las funciones que desempe}401anen la entidad. Los

servidores tienen la capacidad de manejar las aptitudes que poseen, mostrando una

actitud positiva, para el desarrollo de sus actividades laborales en la municipalidad

distrital de Tamburco.

Las aptitudes sociales in}402uyensigni}402cativamenteen el desempe}401olaboral de los

servidores p}401blicosde la municipalidad distrital de Tamburco ya que se dio a

conocer que cuando la aptitud social de los servidores p}402blicoses excelente el

desempe}401olaboral en la municipalidad es excelente pero cuando las aptitudes

sociales muestran un nivel muy bajo su desempefio laboral también muestra un

nivel muy bajo. Las aptitudes sociales son las que determinan el manejo de las

relaciones con compa}401erosde trabajo, dentro de las aptitudes sociales de los

servidores se encuentra la empatia que muestra un nivel regular 10 cual representa a

mas del 36%, que es bésicamente ponerse en el lugar de sus compa}401erosde

trabajo, las habilidades sociales que es la capacidad para crear y mantener

relaciones sociales e}401cientesy para expresar verbalmente los semimientos que

tienen los servidores es de un nivel bueno y esto representa a mas del 40% de los

servidores, dentro de ésta se encuentra la con}401anzalaboral que existe al

desempe}401arsus funciones, la comunicacién laboral que se da de manera verbal 0
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escrita dentro de la entidad, la iniciativa que tiene cada servidor en presenta: una

idea 0 proyecto en bene}401ciode la entidad de tal forma que ayude a un desempe}401o

laboral adecuado dentro de la entidad.
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4.2. Recomendaciones

La municipalidad distrital de Tamburco, mediante la direccién de recursos

humanos debe incorporar, un plan anual de capacitaciones, con temas

relacionadas con la inteligencia emocional, de tal forma que los servidores

p}402blicosque laboran en la municipalidad lengan un conocimiento sobre el

tema y su imponancia de conocer y poner en préctica para fortalecer y

desarrollar su inteligencia emocional, ya que se llegé a la concllmién que, la

inteligencia emocional in}402uyede manera signi}401cativaen el desempefio laboral

de los servidores p}401blicos.

La municipalidad distrital de Tamburco, debe impartir conocimientos bésicos

de aptitudes personales en todas las Areas de la institucién, con la }401nalidadde

poder desarrollar en cada servidor cambios tanto en su aptitud, actitud y

desenvolvimiento con el }401nde poder prestar una buena atencién a los usuarios.

también implementar programas de motivacién para fonalecer la con}401anza,

valoracién y satisfaccién del servidor con las actividades que realiza.

La municipalidad distrital de Tamburco, debe poner en préctica las aptitudes

sociales, realizar actividades de confraternidad para fortalecer las habilidades

sociales como son: la comunicacién interna y motiva: la constante

comunicacién y, las buenas relaciones entre los servidores y jefes con el fm de

cvitar con}402ictosintemos en la institucién, de la misma forma poner en préctica

la empatia.
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ANEXO 1: MODELO DE CUESTIONARIO

-.~�024.zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA A
\ UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA nnsnnas as APURIMAC

FACULTAD DE ADMINISTRACION '

la praseme encuesta tiene camn ubjnnivn recupilar infnrrnanian acerca (la la '|NFll.|ENlZ|A DE IA IIITELIEENEIA EIEEIIINAI. EN EL

DESEIIPERII LABDRAI. DE [HS SERVIDIIRES PIBUCDS I! U MIJIIIEIPAUIJAD DISTRITAL DE TAMBIIRED -2016' .

Snlinitamus a llstad nus prupnminne la siguieme infnnnani}401n.

BIIESTIIIIIMRIU

IISTRIIIIEIIIIES

Nu existen rasuuasms cnrrectas u incnrrachas.

Ulilica sl liampn nacasarim

El instrumantn lien: caraclur armnimn 2 individual.

In drip Rams sin responder.

Evita an In pnsibla Ins hnrrnnes n marcas.

}402nlnqueum (X) an El racnadrn nun-asgunnr}401anla�030

INFIIRIMEIDI EEIIERAL

I:

lndi - uz su radn da cnnfmvnldad con las 3' uiantns a}401rmaciunes:

"UV 5-in

I �034P�034�030""°=P°�034°""°�030 IIIII
e,Cuél es el nivel que tienen sus compa}402erosde trabajo v/o jefe de reconocer sus semimientos

como por ejemplo: trlstexa, alegrfa, etc.?

{En qué nivel considera usted que sus compa}402erosde trabajo y/o jefe, encaminan sus I

sentlmlentos de forma correcta y con la persona lndicada?

n{En qué nivel se enoja usted dentro de la entldad?

n (Ilene control de sus emociones en su area de trabajo?

E {Como considera usted que tiene con}402anzaen st mismo (a)?

n (,Cua'| es el nivel de felicidad que slente por las resultados que logra en el trabajo?

{En qué nlvel consldera usted que la motivacién in}402uyeen el desempe}401ode sus actividades l

laborales?

2 (En qué nlvel considera usted que se siente motivado en su centre de trabajo?

I AP�034'"�030°=*°°�030°'°�030 III-
(_En qué nivel considera usted que se siente desanimado cuando alguna actividad no resulta

cémo lo planeado en su centro trabajo?

{Te pones en el lugar de tus compa}402erosde trabajo cuando tienen problemas dentro de la

enudad?

éQué nivel de con}402anzaconsidera usted que tiene sus compa}402erosde trabajo en la labor que

desempeflan?

E {En qué nivel Ia comunlcaclén in}402uyeen el desarrallo de sus funciones?

a (cum es el nlvel de comunicaclbn que tienen con su jefe y compa}402erosde trabajo?

entidad?

2 acuél es el nivel de lniciativa que tiene para presentar alguna Idea 0 proyecto en bene}401ciode la
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ANEXO 2: RELACION DE SERVIDORES PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

TAMBURCO

PERSONAL NOMBRAD0

@ NOMBRES APELLIDOS Nombrado D. Leg. 276 Remuneracién Total

Agustin Aedo Caballero �034-

Victoria Chavez Saavedra E_�024

§ Francisco Rosada Silva PROFUTURO �024

Z�024Mauro Castillo Perla  �024

PERSONAL CONTRATA INDETERMINADA

NOMBRES APELLIDOS CONTRATA lN°Fl'EllMlNA°A Régimen Pensionario Remuneracién

Total

nHilario Avalos Hoyos Contrata. Indeterminada

Santlagolara Ccacha Contrata. Indeterminada PROFUTURO -

E Clorinda Rebeca Medrano Cardenas Contrata. lndeterminada

K Juan Carlos Durand Saavedra Contrata. lndeterminada

E Alipio Alvares Camacho Contrata. Indeterminada

K Demetrio Zambrano Palomino Contrata. lndeterminada

Teodora Cruz Huacachi Contrata. Indeterminada

PERSONAL DESIGNADO

E1 NOMBRES APELLIDOS PERSONAL DESIGNADO Régimen Pensionario RemuneraciénTmal

Carlos Fella Barrientos �034�024

nlose Edwin Pirleda Barrlentos °sal8"=d° u__

3 Yemlle Gutierrez Rossel �034Z

PENSIONISTAS

T NOMBRES APELLIDOS PENSIONISTAS Remuneracibn Total

I- Margarita Trujillo Hevhuav  

Estefarlia Arias de Artiasa  

PERSONAL CONTRATA CAS

NOMBRES APELUDOS CONTRATA-CA5 Régimen Pensionario Remuneracién

Total

Mlrella Sotomavomvqulpa INTEGRA �030

lose Luls Ramirez Mamarll �034-

E llavll Lisbeth Perla Bautlsta �034-
E. Gioconda Maruja Carrasco Mendoza PROFUTURO �024

E Liliana China Garcia «-

E Rosalioluro Caballero HABIT -
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KIT!�034
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EHT--

IE-

E 

_-

�024

�024-

EI�024_

�024-
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ANEXO 1: MODELO DE CUESTIONARIO

-'x �030 umvsnssonn NACIONAL MICAELA BASTIDAS as Avuniwmc -zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA' �030

FAQJLTAD DE ADMINISTRAUON �030

3 {En qué medlda su jefe toma en conslderacidn la Idea 0 proyecto que presenta usted?

------
E écuél es el nlvel de apoyo que recibe por sus compa}401erosde| area en que Iabora?

é.Cué| es el nivel de| ambiente creado por sus compa}401erospara desempe}401arsus funciones?

E {Con que frecuencia recibe una amonestacién verbal o escrita?

- 7"'5'l° *"5¢�034'P° I...-
d.En qué nivel considera usted que los reconocimlentos e incentivos, in}402uyeen la panicipaclén e

lnvolucramiento de sus funciones?

E {Con que frecuencla usted mantlene comunlcaclén con su jefe en su centre de trabajo?

- °'P�034�030-"'°'°�034*'"'W"'°' I...-
�034{Con que frecuencia se capaclta usted para desenvolverse en su area?

a {con que frecuencla reclbe capacllaclones por parte de 13 entldad que Iabora?zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

3 {En qué nlvel considera usted que tiene oponunldades de ascender en la entldad que labora?
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TITULO: �034Lalnteligencia emocional en el desempe}401oIaboral de los servidores p}401blicosde la

Municipalidad Distrital de Tamburco-2016.�035

Auto �024conocimicnlo Reconocimicnlo l. Tipo dc investigacién

l. PROBLEMA GENERAL l.OBJETlV0 I. HIPOTESIS GENERAL I Aptitude: Dileccionamiento Aplicada

;_De qué mlnera in}402uyela GENERAL La lnleligencia Emocional I. VARIABLE Personalcs. Au,0n.egubm�031(,n Enojo

lnleligcncia Emocional en cl Dcterminar dc qué manera in}402uyesigni}401cativamcmcen INDEPENDIENTE Amocomml 2. Nivel dc investigacién

descmpe}401olaboral dc los in}402uyela inlcligencia el de dsempe}402olaboral dc Com-�034mm conclacional

servidores p}401blicosde la emocional en el |os servidores publicos de la Fdieidad

Municipalidad Distrital dc dcscmpe}402olaboml de los Municipalidad Distrital de lmcligencia Mmivuidn Mommién 3- M5940 50 i"V°S�030i88°i�0305'|

Tamburco - 2016? servidores péblioos dc la Tamburco-20l6. Emocional. �030Mmivmdn mom, deductivo. analhico y

édismm dc I Aplitudcs Empalia Desanimo laboral simé}401co

' S°°i�034'°5 Empam 4. enfoque cuanlitalivn

Hubilidades Socialcs Con}401anmlabonll 5 Use�034E permmml

Comunicacién laboral �030 ' ° M X '

2. PROBLEMAS 2.0BJlTl�030lVOS 2. HIPOTESIS Comunicacién �030mnsvcrsal

ESPECIFICOS. ESPECIFICOS ESPECIFICOS. Iniciativa .
Considemcmn 6. Poblaclon 33

.) ,-�030Deque�031manera las a) Conoca dc qué a) aptitudes personales Equipo de Trabajn Apoyo -,_-recm-casse �034}401lm,�035In

apmudes pusomjes manera la; aptitudcs m}402u_ycndc manera wcniws dc mcuem

in}402uyenen :1 desempeno personales in}402uyenen slyu}401cauvaen e| mnvism y °bw,vaci°n_

laboral de los servidores el desempc}402olaboral dcsempc}402olaboral�030dc Estructura Descmpe}402o

pablicos de la dc los SC�031|'V�030Id0I'CS los scrvndores puhhcos or Mimi�034

Municipalidad Dislrilal dc p}401blicosde la de la municipalidad 2. VARIABLE 3

Tamburco�030? Municipal idad distrilal dc Tamburco. DEPENDIENTE. 0 Salisfaccibn.

Tamburco.

Desempe}402oDismml dc

Laboral. Deseo de ser reconocido Raoonocimnentos

b) Dc qué manera las b) Conooer dc qué b) L15 aplimdes socialts . T,-a[,a'(, cn Iabomles

aptitudes sociales in}402uyen rnancn: las apliludes in}402uyendc manera Equip: 8.Insm|mentos.Lns

en el desempe}402oIaboral sociales in}402uyenen el sigrxi}401cativaen :1 ingttmmcnlos que se

de los savidores publicos dcscmpe}401nlaboral de dcsempcno laboral dc uuhzamn son los

en la Municipalidad 108 5¢I'Vid0f=S '05 5¢|'Vid°f¢5 Pl'Ib'i¢DS 0 capacilacién Cornunicacién Comunicacidn cuestionarios, }401chedc

Dislnlal dc Tamburco�031! puiblicos en la dc la municipalidad del enlrevisla y de observation.

Municipalidad distrilal dc Tamburco nbajadon Capacitacion Desenvolvnmiento

:�031;::.:::;::
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-4�031 UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAAC

�030 5 FACULTAD DE ADMINISTRACION

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

' in < "Promulores de la invesligacién cienti}401cay tecnolégica en la Regién Apurimac�035

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. INFORMACION GENERAL

1.1. DEL (LOS) EXPERTOS _ -r

Apellidos y Nombres: ..\.-..Cl.�030.\..\:..:4....1.f\?z.E�030.S§§.%..._§.§.}:Xl}401....§.9.�030:.§.:!?..B.32...-.........................

1.2. DEL AUTOR DE INVESTIGACION

Proyecto de Investigacién: "._1..9~.Qs}40133\£§3g.\2s:fs;..mus;g�254£.;zs:)_.-::2,_<:L.s§9.é.s:zna:2.Q.p

.L;a\mmL.-.c\"s�034lag.W12;.>2.£§.:2.\.2.:....-;z¥a32\;s:e.Z...�034ska..33-E..hi..s.>_»:»fs2.2sxX£A.9.§.-._

fD£.§.\§L:.e)...-;\..s..F.:_0._m§>.:>..:.sa....:...2.sQ.L£a.:?._...._....-._.........._...............-....-._.,...._.,._."

. - .�024. . ' I

Responsable/s:../A.\.Ls:§.:§2}402§a>._.}401ns&.;.\.eA.�031.9........>.;_...3.sa}3§§)§.9.....Q.E'.S.'>2.9.D.....§{EaE:E£«

lnstrumento:

Cuestionario ()0 Formato de entrevista (' ) Otros () 

1.3. FACTORES DE LAVALIDACION DE INSTRUMENTO

Coe}401cientede confiabilidad Alfa de Cronbach

N�030 INDICADORES CRITERIOS
IEEEI

apropiado X

CLARIDAD Formulacién con lenguaje

observables X

3 ACrUALIDAD " Acorde al avance de la Ciencia y

tecnologia X

II�024_�024
5 SUFICIENCIA Alcanza los aspectos en cantidad

y calidad X

de las estrategias

INTENCIONALIDAD Apropiado para valorar aspectos

cientf}401cos X

indices

COHERENCIA Entre dimensiones, inditzdores e

problema -)<

10 OPORTUMDAD lnstrumemo adecuado y

oponuno X

 _:�024IlBl@_

ll. OPINION DE EXPERTO

Vistos el instrumemo dise}401adoen relacién con las variables, dimensiones, indicadores e indices y en

cumplimiento con los arts. 25' y 35° ejecucién dentro de los marcos de metodologia de investlgaclon

cienti}401cadel Reglamento Gene in Grados y Tltulos-UNAMBA, el presente Instrumento en todos

sus contenidos para el proceso d - ; nt iento de informacién:

(x) Se valida _

( ) Nose valida .4. ,(///I/I

(pr . ,/ 1/ // M
.. �030"1/1; I

., . -_ ' Abancav, .�030..'..de..e/:l.f.}c:1�030Q...de|2017
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