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RESUMEN

La inteligencia emocional en el desempeiio laboral de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Tamburco, en la mayoria de las veces nos encontramos con
usuanos insatisfechos por el servicio que brindan los servidores de dicha municipalidad ya
que hay constante reclamos sobre la atencidn en los diferentes servicios que ofrecen, debido
a esto se rcalizd esta investigacion de tesis titulada * La Inteligencia Emocional y su
influencia en el Desempefio Laboral de los Servidores Piblicos de la Municipalidad
Distrital de Tamburco-2016", que tiene como objetivo general: determinar de qué manera
influye la inteligencia emocional en el desempefio laboral de los servidores piblicos de la
Municipalidad Distrital de Tamburco- 2016, para lo cual se presentan antecedentes de tesis

sobre las varisbles mencionadas.

El tipo de investigacion es basica, nivel de investigacion es explicativo correlacional
utilizando el método deductivo y disefio no experimental. La investigacion esta conformado
por una poblacién de 33 servidores plblicos que laboran en dicha municipalidad, las
encuestas se realizaron a todos los servidores, como resultado de la investigacion se llegd a
qué; la inteligencia emocional influye significativamente en el desempeiio laboral de los
servidores ptblicos de la Municipalidad Distrital de Tamburco — 2016, Por lo que se da la
siguiente recomendacion, La Municipalidad distrital de Tamburco mediante la Direccion de
Recursos Humanos debe incorporar un plan anual de capacitaciones, con temas relacionadas
con la inteligencia emocional, de tal forma que los servidores piblicos que laboran en la
municipalidad tengan un conocimiento sobre el tema y su importancia de conocer y poner
en practica para fortalecer y desarrollar su inteligencia emocional.

Palabras claves: Inteligencia Emocional, Aptitudes Personales, Aptitudes Sociales,
Desempefio Laboral
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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 dissatisfied users for the service
pravided 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 influence on the Labor Performance of Public Servants of the
District Municipality of Tamburco-2016", whose gencral 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 15 presented.

The type of research is basic, level of research is explanatory correlational using the
deductive method and non-experimental design. 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 significant influence on 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 annual 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
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Hoy en dia, estd adquiriendo mayor relevancia en el mundo porque contribuye a que el
nivel de desempefio de los trabajadores sea cada vez mas eficiente, y por ende orientado al

logro de los objetivos.

Las instituciones publicas como es el caso de las municipalidades a nivel de Latinoamérica
son vistas como entes burocrdticos y poco flexibles a la percepcitn de los usuarios, motivo
por el cual proyectan una imagen negativa, lo cual ocasiona que los ciudadanos no confien

€n c310s Cnles.

En el caso de la region, se debe resaltar que estos entes conocen el tema de inteligencia
emocional que se define como la capacidad para reconocer sentimientos de uno mismo y
otros, pero no lo aplican: esto porque de acuerdo a las indagaciones realizadas los
servidores pablicos de mayor jerarquia no prestan atencion en cuanto al desarrollo y
bienestar emocional de los servidores piblicos a su cargo por ende no realizan charlas y
conversaciones con instituciones especializadas o con personal especializado respecto a
esle tema; lampoco cuenta con un presupuesto destinado a estas actividades que son de
suma importancia para el desempefio eficaz del personal frente a la sociedad al cual esta

orientado su razdn de scr.

En la municipalidad distrital de Tamburco, son muy pocos los trabajadores que toman en
cuenta la inteligencia emocional como factor influyente en el desempefio laboral;
considerdndose como factor muy importante para los resultados institucionales ¢l
coeficiente intelectual; los resultados de investigaciones demuestran que la inteligencia
emocional, es la base para el bienestar personal y el bienestar social, significa que los
individuos para desempefarse efectivamente necesitan conocer sus actitudes, aptitudes,

emociones y asimismo deben saber cémo controlarlos.
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Se tiene conocimiento que ¢l coeficiente intelectual contribuye tan solo con el 20%, de los
factores que determinan el éxito de la vida, sin embargo, el 80% restante se encuentra
inmerso ¢n su mayor parte por temas relacionados a las emociones. Es un estudio pionero
por parte nuestrs, FACULTAD DE ADMINISTRACION en cuanto al tema de
inteligencia emocional combinado con la evaluacion del desempefio v en descubrir como

las emociones determinan también la inteligencia.

Por ello, el presente trabajo de investigacion es de suma importancia ya que nos permitird
identificar y determinar los efectos de inteligencia emocional en ¢l desempefio laboral de

los servidores puiblicos de la municipalidad distrital de Tamburco.

A través de este estudio se tratara de encontrar las ventajas de un trabajador con un alto
grado de inteligencia emocional a otro que no lo tenga. Asimismo, ¢s relevante porque con
la investigacion sobre la inteligencia emocional de los servidores piblicos de la
municipalidad distrital de Tamburco, se podrd evaluar y determinar como la inteligencia
eemocional influye en el desempeiio eficiente y eficaz de sus actividades para su

desenvolvimiento en la entidad.

El objetivo general de este trabajo de investigacion, es determinar de qué manera influye
la inteligencia emocional en el desempefio laboral de los servidores plblicos de la
municipalidad distrital de Tamburco- 2016, cuenta con dos objetivos especificos que son:
conocer de qué manera las aptitudes personales influyen en ¢l desempeiio laboral de los
servidores plblicos de la municipalidad distrital de Tamburco - 2016 y conocer de qué
manera las aptitudes sociales influyen en el desempefio laboral de los servidores piblicos

en la municipalidad distrital de Tamburco-2016.
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Capitulo 1

Marco teorico

1.1. Antecedentes de la Investigacion

1.1.1. A nivel internacional
Zarate (2012)en su tesis “Inteligencia emocional y la actitud de los
colaboradores en el ambiente laboral ”, teniendo como objetivo general de,
establecer si la Inteligencia Emocional y la actitud de los empleados influye en
¢l ambiente laboral de las empresas y la hipotesis la inteligencia emocional y
la actitud de los colaboradores influye en el ambiente laboral dentro de la
empresa, con un disefio de investigacion descriptive y una muestra de 80
colaboradores que laboran en las distintas empresas privadas v pablicas del
municipio de Momostenango, (municipalidad, bancos, centro de
salud);llegando a las siguientes conclusiones :
En el caso, de la mayoria de empleados se confirmé que inteligencia
emocional, la actitud y el clima laboral es una de las causas que contribuyen a
la insatisfaccion laboral, ello se refuerza cuando indican que para cualquier
empleado el jefe puede contribuir tanto a la satisfaccion como a la
insatisfaccion laboral de acuerdo al trato que brinde.
Se detectd que en un pequefio grupo de empleados existe falta de motivacion,
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 ¢lima analizado se muestra con aspectos que hay que mejorar, entre cllos

aspectos de: apoyo, valores, actitud y cooperacion, recompensa, Y
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comunicacion, utilizando como herramienta principal las relaciones
interpersonales, pues estas constituyen el mejor medio para contar con un

ambiente organizacional mas favorable.

1.1.2. A nivel nacional

Silva & Pérez (2016), en su tesis “Relacion entre la Inteligencia Emocional y
¢l desempetio laboral de los trabajadores de la empresa Novedades B&V SAC
de la ciudad de Trujillo en ¢l periodo 20167, con el objetivo general de
determinar la relacién que existe entre la inteligencia emocional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Novedades B&V S A.C.
de la ciudad de Trujillo, en el periodo 2016 y la hipdtesis la relacion que existe
entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los trabajadores de
la empresa Novedades B&V S.A.C. de la ciudad de Trujillo es directa, con un
tipo de investigacion correlacional ,con una muestra conformada por los 22
trabajadores de la empresa Novedades B&V S A.C. | llegando a las siguientes
conclusiones : El nivel de inteligencia emocional de los trabajadores de la
empresa Novedades B&V S.A.C. es bajo. Esto se evidencié debido a que los
trabajadores no tienen confianza en si mismo, no se adaptan a los cambios,
tiecnen dificultad para superar los obstaculos que se les presenta, poseen una
motivacion baja, caracterizada por presentar dificultades al 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
desempefio laboral son: la motivacion, autorregulacion y empatia. Debido a
que los trabajadores no se sienten motivados, ni les gusta su trabajo.

Ademds, los trabajadores prefieren realizar sus actividades de manera
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individual, en situaciones adversas no controlan sus emociones y surgen
conflictos, lo que origina una mala relacién con sus compaiieros de trabajo.
Toda esta situacion les produce incomodidad, haciendo que se deteriore ¢l

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

1.1.3. A nivel regional
Osceo (2014), en su tesis “Gestion del talento humano v su relacion con el
desempeiio laboral del personal de la municipalidad distrital de Pacucha-
Andahuaylas - Apurimac, 2014 esta investigacion tiene por finalidad
determinar la relacion existente entre la gestion del talento humano y el
desempeiio laboral del personal en la municipalidad distrital de Pacucha,
2014, Se encuesté 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 realizd la
evaluacién de desempefio para determinar el nivel de desempefio del
personal. Los resultados obtenidos fueron analizados estadisticamente a
través del aplicativo SPSS 21, obteniendo el coeficiente de correlacion de
Spearman. El 48.6% de los trabajadores manifiestan que la municipalidad
si, realiza la planificacién de personal; el 45.7% de los trabajadores
menciona que solo algunas veces se aplican los programas de personal. Las
pruebas de desempefio muestran que el 34.3% de trabajadores se desempeiia
de forma regular. Un factor importante de ello es el apoyo ¥
acompafiamiento que realizan los jefes de drea y jefe de personal a los
trabajadores. El coeficiente de correlacion Rho de Spearman presenta un

valor de 0.552, determindndose por consecuencia una correlacion
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significativa positiva débil entre la gestion del talento humano y el

desempefio laboral.

1.1.4. A nivel local
Antecedentes de investigaciones a nivel en la Facultad de administracion

UNAMBA.

Ayquipa Altamirano & Gamarra Motta en su tesis (Inteligencia Emocional
v desempeiio laboral en el personal del programa nacional de apoyo directo a
los mas pobres - JUNTOS UT - Apurimac, 2013. Se ha demostrado que existe
una significativa relacion entre inteligencia emocional y desempefio laboral en
el personal del programa nacional de apoyo directo a los mis pobres —
JUNTOS - Unidad Territorial Apurimac: porque la inteligencia emocional es
una habilidad considerado como una de las mejores herramientas para alcanzar
el éxito en el trabajo; asi mismo se determind que ¢l nivel de 1E del personal
e¢s moderado, asi mismo debemos resaltar que el nivel de IE que actualmente
posee el 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 “Inteligencia emocional y clima
organizacional en los trabajadores administrativos de la municipalidad
provincial de Abancay, en el afio 2010 (2011) Abancay; tipo y nivel
aplicativa correlacional; el cual concluyé que, existe una relacion moderada y
significativa, razén por el cual sefialamos que, la inteligencia emocional y el
clima organizacional son variables asociadas, es decir, que, existe una

correlacion entre la inteligencia emocional de los trabajadores vy la percepeion
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del clima organizacional de la municipalidad provincial de Abancay (Loayza

Ayala, 2011).

Bases tedricas

1.2.1. Inteligencia emocional

1.2.1.L1.  Definicién

La expresion " Inteligencia Emocional " fue acufiada en 1990 por el psicologo
Peter Salovey, de Yale, ¥ por John Mayer, de la Universidad de Yale de New
Hampshire, para describir cualidades como la comprension de los propios
sentimientos, la comprension de los sentimientos de otras personas v "el control de

la emocidn de forma que intensifique la vida".

(Mayer, 1997), psicélogos de la universidad de New Hampshire y Yale,
introdujeron ¢l termino inteligencia emocional por primera vez en ¢l afio noventa.
Dentro de la prictica de las habilidades sociales influyen determinadamente las
emociones, que en si mismas no se clasifican en positivas o negativas, ya que
actian como 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 apovar a los demas

(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. Sefiala el término
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ineligencia ejecutiva como una forma de denominar a la inmeligencia emocional

aplicada dentro de las empresas, en el contexto de los negocios.
Segin, (Goleman, 1997), respecto a inteligencia emocional, indica:

En la década de los sesenta, realizd una investigacion sobre las emociones. Esta se
realizé en un jardin de infantes del campus de la Universidad de Stanford con de
los nifios estudiantes en ese nivel. La prueba consistia en analizar la vida de estos
infantes hasta concluir la secundaria. dicha prueba consistia en ofrecer a los nifios
bombones; podian recibir un bombdn de forma inmediata o recibir dos bombones
si esperaban un lapso de veinte minutos. Los resultados sefalaron que quienes
habian soportado la espera, en el periodo de la adolescencia se mostraron mis
competentes en el ambiente social, personalmente mas eficaces, 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
psicologicos conflictivos v durante la etapa de la adolescencia tuvieron una mayor
inclinacion a permanecer solos. se mostraron indecisos, perturbados por los
problemas, tenian una autoestima baja y hasta adoptaban actitudes agresivas y de

resentimiento.
Teorias sobre la Inteligencia Emocional

Para (Goleman, D, 1999), la inteligencia emocional estd fundamentada en cinco
aptitudes bdsicas, divididas en personales y sociales, entendiendo por aptitud una
caracteristica de la personalidad o conjunto de hdbitos que llevan a un desempefio
superior o mis efectivo. Estas cinco aptitudes son: autoconocimiento,
autorregulacién, motivacién, empatia y habilidades sociales. Divididas las tres

primeras en aptitudes personales vy las dos dltimas en aptitudes sociales.
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Entendiéndose por aptitudes personales aquellas que determinan ¢l dominio de uno
mismo y por aptitudes sociales las que determinan ¢l manejo de las relaciones con

otras personas y con la sociedad en general.

Con la finalidad de profundizar en el concepto de Inteligencia Emocional, se

describe con las aptitudes personales:

Autoconocimiento: Es la capacidad para reconocer los propios sentimientos en
el mismo momento en que se producen, para expresarlos convenientemente, y
para utilizar el sentido intuitivo a fin de 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 encuentran tres sub aptitudes:

conciencia emocional, auto-evaluacién precisa y confianza en uno mismo.

Autorregulacion: Se define como, saber manejar las emociones, controlar los
impulsos, sosegar la propiedad ansiedad. sentir una ira apropiada. El objetivo
del autocontrol no es la represion de las emociones sino equilibrio v la
conveniente utilizacion de las mismas, porque todo sentimiento es vilido y tiene
su propio valor y significado. Dentro de la autorregulacion existen cinco sub
aptitudes: autocontrol, confiabilidad, escrupulosidad, adaptabilidad e

innovacion,

Motivacién: Como componente de la inteligencia emocional, la auto motivacion
se define como la capacidad para utilizar y desarrollar el potencial existente en la
persona, el dnimo, fuerza de voluntad., perseverancia, oportunismo ¥
pensamiento positivo. Significa también ser aplicado y tenaz, no dejarse llevas
por ¢l desanimo cuando algo no sale bien. Dentro de la motivacion existen cuatro

sub aptitudes: afan de triunfo, compromiso, iniciativa y optimismo.
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De igual manera, las aptitudes sociales las cuales determinan el modo de

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

Empatia: Consiste basicamente en saber ponerse en el lugar de los demas, sentir
dentro de uno mismo lo que otros estan sintiendo. Un psiquiatra, L. Brothers, la
denomina comunicacién. Es la capacidad para captar y responder a los
sentimientos ajenos. Con su utilizacién obtenemos, sobre todo a través de los

mensajes no verbales, una informacion valiosisima para las relaciones

interpersonales eficientes.

Habilidades Sociales: El componente de las habilidades sociales se define como
la capacidad para crear v mantener relaciones sociales eficientes, para expresar
verbalmente los sentimientos, saber escuchar y dominar el lenguaje no verbal
propio v de los demds. También es la habilidad para reaccionar sincrénicamente
con ¢l 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: influencia,
comunicacion, mangjo de conflictos, liderazgo, catalizador de cambio, establecer

vinculo, colaboracion y cooperacion, habilidades de equipo.
Teorias de las Inteligencias Miltiples

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

inteligencias.

La teoria de las IM (inteligencias miltiples) entiende la competencia cognitiva como un

conjunto de habilidades, talentos y capacidades mentales que llama «inteligenciasy.
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Todas las personas poscen estas habilidades, capacidades mentales y talentos en

distintos niveles de desarrollo.

Gardner define la inteligencia como la “capacidad de resolver problemas o elaborar

productos que sean valiosos en una o mas culturas .

Primero, amplia ¢l campe de lo que ¢s la inteligencia ¥ reconoce lo que sc sabia
intuitivamente: “qué la brillantez académica no lo es todo™. 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 va bien a sus amigos: por el
contrario, hay gente menos brillante en el colegio que triunfa en el mundo de los
negocios o en su vida personal. Triunfar en los negocios, o en los deportes, requiere ser

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

Segundo, ¥ no menos importante, Gardner, define la inteligencia como una capacidad.
Hasta hace muy poco tiempo la inteligencia se consideraba algo innato ¢ inamovible.
Se nacia inteligente o no, y la educacion no podia cambiar ese hecho. Tanto es asi que,
en épocas muy cercanas a los deficientes psiquicos no se les educaba, porque se
consideraba que era un esfuerzo indtil. Definir la inteligencia como una capacidad la
convierte en una destreza que se puede desarrollar. Gardner no niega el componente
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 Maltiples

Inteligencia

Lingiiistica

Légico-
matemdtica

Espacial

Corporal-
Kinéstesica

Interpersonal

Intrapersonal

Musical

Fuente: Gardner, Howard. (1983) Mudtiple Intelligences

Componentes centrales

Sensibilidad a los sonidos, la
estructura, los significados y las
funciones de las palabras y el
lenguaje

Sensibilidad y capacidad para
discemnir (4) los esquemas
numéricos o logicos; la habilidad
para manejar cadenas de
razonamientos largas.

Capacidad para percibir con
precision el mundo visual y
espacial, y la habilidad para
efectuar transformaciones en las
percepeiones,

Habilidad para controlar los
movimientos del cuerpo y manejar
objetos con destreza

Capacidad para discernir y
responder de manera adecuada a
los estados de dnimo, los
temperamentos, las motivaciones y
los deseos de otras personas

Acceso a los sentimientos propios
y habilidad para discernir las
emociones intimas, conocimiento
de las fortalezas y debilidades

propias.

Habilidad para producir y apreciar

ritmo, tono y timbre.

13

Sistemas

simbélicos Estados finales altos
Lenguaje
fonético (por Escritor, orador

ejemplo, inglés)

Un lenguaje
de computacion ( Cientifico,
por matematico
ejemplo Pascal)
Lenguajes
ideogrificos, (por  Artista, arquitecto
ejemplo, chino)
Lenguaje Atleta, bailarin,
de signos, Braille escultor
Seflales sociales
(por e*]ﬂ,nplu‘ los Consejero, lider poli
gestos y las -
; tico
expresiones
sociales)

Simbolos del yo
(por ejemplo, en

Psicoterapeuta, lider
los suefios o las e

. religioso

Creaciones
artisticas)

Sistemas de Compositot
notaciones ’
musicales, pe mm e tm

sodipo Morse instrumenlos.
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Modelo de los euatro 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 analisis psicologico y las
teorias filosoficas colocdndole en el terreno del conocimiento directo su estudio y
aplicacion, son muy importantes para ¢l desarrollo integral del individuo en todo su

proyecto de vida.
Pilares de la Inteligencia Emocional

Primer pilar: conocimiento emocional; crea un espacio de eficiencia personal v
confianza, mediante la honestidad emocional, energia, retroinformacion, intuicion,
responsabilidad y conexion. Elementos presentes: honestidad emocional, energia

emocional, retroalimentacién emocional ¢ intuicién prictica.

Segundo pilar: aptitud emocional; forma la autenticidad del individuo,
credibilidad v flexibilidad, ampliando su circulo de confianza y capacidad de

escuchar, manejar conflictos vy sacar el mejor descontento constructivo.

Tercer pilar: profundidad emocional; se exploran de maneras de conformar la
vida y el trabajo con un potencial linico respaldandose son integridad y aumentado
su influencia sin autoridad, Elementos presentes: potencial dnico y proposito,

compromiso, responsabilidad vy conciencia, integridad e influencia.

Cuarto pilar: alquimia emocional; implica a aprender a reconocer y dirigir las
frecuencias emocionales o resonancias para producir una trasformacion. Elementos:
flujo intuitivo, desplazamiento reflexivo en el tiempo, percepeion de la oportunidad,

creando futuro.
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Se puede afirmar que, ¢l primer pilar contribuye el conocimiento emocional creando
un espacio interior de confianza, El segundo pilar contribuye a la aptitud emocional
creando un fuerte sentido de inspiracion. El tercer pilar profundidad emocional,
forma del cardcter y genera creatividad y por altimo el 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 vy
necesidades. El logro de las metas va a estar determinado por la utilizacion eficiente
de sus recursos, asi mismo, la funcionalidad en la organizaciom va a depender de los
tipos de inteligencia emocional que tengan sus empleados para desenvolverse en sus
actividades. A ese respecto se puede sefialar dos tipos de personas, Segun, (Simmons

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

Suele conservar la energia y tiende a no apresurarse, ésta persona puede
evitar enfrentarse a las situaciones de estrés o dificiles de 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 mas facil

tolerar los entornos de baja actividad.
Persona de ritmo rapido

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

tiene la energia suficienie para rendir a los ambientes agotadores. Estas
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personas s¢ mueven con rapidez, tienden a dedicar un tiempo moderado a

descansar y dan la impresion de necesitar menos descanso que otras,

1.2.2. Desempeiio laboral

1.2.2.1.

Definicién
El desempefio laboral, se puede definir, segliin Bohdrquez, como el nivel de
ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la

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

También otro aporte importante en la conceptualizacion del desempefio laboral
es dado por Stoner, quien afirma que, ¢l desempefio laboral es la manera como
los miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas
comunes, sujeto a las reglas bdsicas establecidas con anterioridad (citado en
Araujo y Guerra, 2007). Asi, se puede notar que esta definicién plantea que, el
desempeiio laboral esta referido a la manera en la que los empleados realizan
de una forma eficiente sus funciones en la empresa, con el fin de alcanzar las

metas propuestas.

Sin embargo, otro concepto fundamental y que va méds acorde con esia
investigacion es la que utilizan Milkovich v 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 interactian entre si, con la naturaleza del trabajo y con la
organizacion en general, siendo el desempefio laboral el resultado de la

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

Chiavenato (2002, P. 236) expone que el desempefio es “eficacia del personal

que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
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Este mismo autor cita a Katz, quien identifica tres habilidades esenciales:
técnicas, humanas y  conceptuales (Robbins, comportamiento

organizacional, 2004).
Modelos de desempeiio laboral

Relacionar las recompensas con el rendimiento, individualizarlas, que sean

justas y valoradas:

En este punto nos referimos al sistema de salarios y politicas de ascenso
que se tiene en la organizacidn. Este sistema debe ser percibido como justo
por los empleados para que se sientan satisfechos con uno mismo, no debe

permitir ambigliedades v debe estar acorde con sus expectativas,

En casi todas las teorias contemporineas de la motivacion se reconoce que
los empleos no son homogéneos, todos tienes diferentes necesidades,
también en términos de actitudes, personalidad y otras importantes

-

variables individuales.

Es preciso que los empleados perciban que las recompensas o resultados,
son proporcionados a los insumos invertidos. José Rodriguez (2001);
manifiesta que en el sistema de recompensa de deberd ponderar
probablemente los insumos en diferentes formas para encontrar las
recompensas adecuadas para cada puesto de trabajo. Se dice que el
incentivo mdas poderoso que pueden utilizar los gerentes es el

reconocimiento personalizado e inmediato,

Los gerentes tendrén que usar sus conocimientos de las diferentes entre los

empleados, para poder individualizar las recompensas, en virtud de que los
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empleados tienen diferentes necesidades, lo que sirve de reforzador con uno
de ellos, puede ser initil 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 de decisiones.

Se debe mencionar también el dinero (salario) es un incentivo complejo,
uno de los motivos mas importantes por los cuales trabaja la mayoria de las
personas, que tiene significado distinto para las personas. Para el individuo
que esta desventaja econdmica, significa preverse de alimento, abrigo. Y
para el acaudalado significa el poder y prestigio, debido a este significado
no puede suponerse que un aumento de dinero dard como resultado mayor

productividad y satisfaccion en el trabajo.
Factores que afectan al desempeiio laboral

Satisfaccién laboral: Es el conjunto de sentimientos favorables o
desfavorables con los empleados que percibe su trabajo, que se

manifiesten en 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 ¢l contexto laboral
supervision, grupo de trabajo, estructura organizativa, en oftros la

satisfaccion en el trabajo es un sentimiento de placer o dolor que difiere

de los pensamientos.

Es el resultado de diversas actitudes que tienen los trabajadores en
relacion al salario, la supervision, el reconocimiento, oportunidades de

ascenso (entre otros) ligados a otros factores como la edad, la salud,
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relaciones familiares, posicion social, recreacion y demds actividades
en organizaciones laborales, politicas y sociales (Naylor, 2003). La
satisfaccion laboral estd basada en la satisfaccion de las necesidades
como consecuencia del ambito y factores laborales y siempre
estableciendo que dicha satisfaccion se logra mediante diversos factores
molivacionales y lo describe como: el resultado de diversas actitudes
que tienen los trabajadores en relacion al salario, la supervision, el
reconocimiento, oportunidades de ascensos (entre otros) ligados a otros
factores como la edad, la salud, relaciones familiares, posicion social,
recreacion y demis actividades en organizaciones laborales, politicas y

sociales (Aguado, 1988).

Autoestima: Indudablemente la autoestima es otro clemento a tratar,
debido a que es un sistema de necesidades del individuo, manifestando
la necesidad de lograr una nueva situacion en la empresa o dentro del
grupo de trabajo, asi como el deseo de ser reconocido. En la autoestima
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 cierlas tarcas,

actividades o lograr determinadas metas (OPS, 1989),

Capacitacion del trabajador: Otro aspecto que juega un rol
importante y debe ser considerado es la capacitacién del trabajador,
entendiendo esta como “un proceso de formacion implementado por el
drea de recursos humanos con el objeto de que el personal desempefie

su papel lo mis eficiente posible™ (Droveta, 1992).
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La capacitacion es un medio muy poderoso para mejorar la
productividad, los programas de capacitacion que producen resultados
favorables en el 80% de los casos, El objetivo de esta es proporcionar
informacion y contenido especifico al cargo, 0 promover la imitacion de

modelos (Nash. 1989).

Herramientas y recursos: Otro factor influyente sobre va los
mencionados, son las herramientas y recursos de trabajo, aunque los
trabajadores tengan los niveles mas elevados de la motivacion no
podrian hacer bien su trabajo sino tienen los enseres adecuados para
realizarlos; por lo que suministrar a los trabajadores de los medios
necesarios para desempeiar su trabajo es un aspecto importante dentro
de la supervision a la hora de supervisar ¢l desempefio del trabajador.
La remuneracion del personal. especialmente la remuneracién como
incentivo, es una de las téenicas mds poderosas que tiene a su alcance
los gerentes para mejorar la productividad. Desde Adam Smith pasando
por Taylor, hasta los mis recientes estudios de administracién, han
propuesto  diferentes téenicas de remuneracion, tales como los
incentivos. Después de la Segunda Guerra Mundial, la influencia que
¢jercié la Escuela de Relaciones Humanas condujo psicologos de la
administracion, a proponer estralegias que amortiguaran los graves
efectos de la division extrema del trabajo vy de la vinculacion del salario

con ¢l desempeio laboral (Nash, 1989).
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Caracteristicas del desempeiio laboral

Comunicacién: Se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de
manera ya sea en grupo o individualmente. La capacidad de adecuar el
lenguaje o terminologias de las necesidades del receptor. Al buen

empleo de la gramdtica, organizacion y estructura en comunicaciones.

Conocimiento: Se refiere al nivel alcanzado de conocimientos técnicos
y/o profesionales en aéreas relacionadas con su drea de trabajo. A la
capacidad que tiene de mantenerse al tanto de los avances y tendencias

actuales en su drea de experiencia.

Desarrollo de talentos: Es la capacidad de desarrollar las habilidades y
competencias de los miembros de su equipo, planificando actividades

de desarrollo efectivas, relacionadas con los cargos actuales y futuros.
Inteligencia Emocional y Desempedio

Sternberg (1997). afirma que, el coeficiente intelectual aunado a la
inteligencia emocional es parte integrante de los trabajadores mas exitosos v
con alta excelencia en sus actividades. El éxito en las empresas de acuerdo a
Valls Roig (1997), radica en la exitosa aplicacion que se hace de la
inteligencia emocional en la direccion de los individuos; debe existir un
verdadero interés en las causas de inestabilidad laboral para hacerle frente; el
departamento de recursos humanos debe apovar a quienes no rinden lo
suficiente e impulsar ¢l potencial de cada trabajador. asi como ayudarlos en
su satisfaccion personal y laboral. Tal como menciona (Weisinger, H, 1998),

la incidencia de aspectos relacionados con la inteligencia emocional dentro

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU



1.3.

del drea de trabajo es muy frecuente y resultan de apoyo para considerar la
frecuencia con la que ocurren vy asi tomar decisiones respecto a los mejores

caminos para resolverlos.

Marco Conceptual

De acuerdo a la investigacion realizada, se puntualizan algunos términos que han
sido utilizados en esta investigacion,

Amonestaciéon. - En su sentido mas genérico, es una critica hecha con la
intencién de evitar 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 amonestacion verbal: es una sancidn por falta leve con la que
se advierte al trabajador de la posibilidad de ser sancionado més gravemente si
persiste en su conducta infractora. La amonestacion por escrito: es una sancidn por
falta mas grave, que debe ser notificada expresando el serio descontento de la
empresa v 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 simultineamente tanto
para las faltas leves como graves. Antes de amonestar por escrito a un trahajador
hay que tener en cuenta algunas consideraciones importantes: Que los hechos sean
ciertos v se puedan demostrar. Que los hechos correspondan con alguna de las

faltas que se especifican el convenio. (http:/lexicoon.org/es/amonestacion)

Ansiedad. - La ansiedad, es una manifestacion esencialmente afectiva. Se trata
de una vivencia, de un estado subjetivo o de una experiencia interior, que podemos

calificar de emocion. La ansiedad es un mecanismo humano de adaptacion 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 “Aptus™ que significa (capaz para). Capacidad y
buena disposicion para ejercer o desempeiiar competentemente en una determinada
actividad, tarea, funcion, negocio, industria. Suficiencia o idoneidad para ¢jercer un
empleo o cargo. Cualidad que hace que un objeto sea apto, adecuado o acomodado

para cierto fin.

Automotivacién.- La automotivacion, es darse a uno mismo las razones,
impulso, entusiasmo e interés que provoca una accion especifica o un determinado

comportamiento.

Comunicacién.- Segin, Gibson “comunicacion es la transmisién de
informacion y entendimiento mediante el uso de simbolos comunes. Los simbolos
mencionados pueden ser tanto verbales como no verbales”

Confianza. - La confianza, 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 actuard de determinada forma. La confianza supone seguridad en uno
mismo como en otros ya que implica la creencia de que ciertos resultados o
consecuencias serdn alcanzados en determinadas situaciones, La confianza se
relaciona con un sentimiento que pone sus miras en una accion futura que todavia
no ha sucedido v sobre la cual no se tiene una certeza empirica.
(https://www.definicionabc.com/general/confianza.php)

Desempefio. - Segin Chiavenato (2000) define el desempefio, como las
acciones o comporiamientos observados en los empleados que son relevantes el

logro de los objetives de la organizacién. En efecto, afirma que un
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buen desempefio laboral es la fortaleza mds relevante con la que cuenta una

organizacion,

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

razdn que es importante saberlas identificar, para poderlas gestionar y controlar.

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

(Goleman, 1996:441).

Estructura Organizativa. - Se define como el modo en que la responsabilidad

y €l 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
discfio a scguir para organizar una cmpresa con ¢l fin de cumplir las metas
propuestas y lograr ¢l objetivo deseado. condiciona el disefio de la estructura
operativa de cada unidad organizativa basica. Esta influencia se manifiesta tanto
sobre las variables basicas de disefio (diferenciacion de actividades, dmbito de
control, delegacién de autoridad), como sobre la forma de funcionamiento interno

de la unidad organizativa (Paule)).

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

gustos muy particulares.
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Inteligencia. - Para Piaget, toda conducta se presenta como una adaptacion o
como una readaptacion. Para explicar los procesos de adaptacion partié del modelo
biologico en el que la misma procura ¢l equilibrio en los intercambios entre el

organismo y el medio a fin de preservar la organizacion interna del ser vivo.

Sin embargo, su sistema de ideas fue completado y enriquecido de igual forma con
la filosofia en especial con la teoria del conocimiento- y con otras ciencias, como
la logica y la matematica. (https:/es.scribd.com/doc/3495223/INTELIGENCIA-

Piaget-Gardner-Goleman)

Ira.- Para (Goleman, 2000) “con la ira, la sangre fluye a las manos y asi resulta
mas facil 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

suficientemente para originar una accion vigorosa” (Pag. 19)

Sentimientos.- La sensacion, moviliza nuestros sentidos al conocimiento de un
objeto, el sentimiento nos produce una reaccion afectiva cuando tenemos esa
sensacion v hace gque nuestro estado animico sea positivo o negativo, segiin
tengamos sentimientos de alegria, de amor, de temura; o de tristeza, angustia o
dolor. Para Aristoteles y Santo Tomas, los sentimientos se relacionan con
la captacién interior de las tendencias humanas, entendidas, como respuestas a
nivel cognoscitivo, que nos mueven a senliraceptaciono  rechazo

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

2.1. Tipo y nivel de investigacion

2.1.1. Tipo de Investigacion

En la presente tesis, se empled la investigacion cientifica de tipo bdsica, dado que
s¢ tiende a explicar y comprender la realidad v constituird un fundamento para
investigaciones posteriores, se interesa por ¢l problema de conocimiento de

cualquier tipo.

2.2,  Nivel de Investigacién
El nivel de investigacion 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 investigacion retne por su nivel,
las caracteristicas de un estudio correlacional; (Heméndez, 2014) este tipo
estudio tiene como finalidad conocer la relacion o el grado de asociacion que

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

en particular (pag. 93)
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2.3. Método y disefio de investigacion

2.3.1. Miétodo
El método que se utilizé es deductivo, analitico y sintético, cuyo enfoque es
cuantitativo. (Hemdndez Sampieri, 2014) “como el mis indicado para una
descripeion ordenado, coherente y l6gico del problema bajo el tratamiento de
premisas verdaderas v la conduccion a sus conclusiones, identificacion de las
partes, las mismas que permitirin establecer la relacion causa- efecto,

relacionarlos y crear explicaciones™ (pag. 33)

2.3.2. Disefio

(Hernandez, 2014); el tipo de disefio de investigacion es no experimental, “estudios
que se realizan sin manipulacién deliberada de variables y en los que se observan
los fendbmenos en su ambiente naturnl para analizarlos™ (pdg. 152) (Herndndez,
2014) De acuerdo a su ubicacion en el tiempo es una investigacion de tipo
transaccional o transversal, “investigaciones que recopilan datos de un momento

tnico™ (pdg. 154).

A su vez, los disefios transeccionales pueden dividirse en tres: exploratorias,
descriptivos y correlacionales/causales. Al referirse especificamente al disefio
transaccional correlaciones/causales, (Herndndez, 2014), explica que, “describen
relaciones entre dos o mds calegorias, conceptos o variables en un momento
determinados ya sean en términos correlacionales, en funcion de la relacion causa

— efecto (Pag. 158).
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24.1.

30
Poblacién
Poblacidn o universo: 33
Caracteristicas y delimitacion

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

municipalidad distrital de Tamburco lo cual se ve acontinuacion.

Tabla 3: Servidores piblicos de la municipalidad distrital de Tamburco

Condicién  del | N° de
servidor servidores
pliblicos

Nombrados L]

Contrata 07
indeterminada

Designado 03

CAS 17

Total EE]

2.4.2.

2.5.

2.5.1.

11 502 L

Fuente: Arca de recursos humnanos de n M.D.T. 2016

Ubicacién espacio- temporal
La presente tesis se realizd en la municipalidad distrital de Tamburco, durante el

afio 2016, retrospectiva.

Muestra

Muestreo intencional 0 por conveniencia.

Técnicas de muestreo

La técnica de muestreo que se utilizé en la presente tesis fue el no probabilistico va

que la poblacidén fue considerada en su totalidad como muestra.

Tamaiio y cdlculo del tamafio de muestra

El tamafio de la muesira fue tomado por conveniencia; lo que significa que se
considero el total de la poblacién que constituye un total de 33 servidores piblicos

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

Para la recoleccion de informacion de la presente tesis, se hizo uso de la téenica,
encuesta y como instrumento se empled el cuestionario,
Cuestionario. - Un cuestionario consiste en un conjunto de pregunias respecto
de una o mds variables a medir (Chasteauneuf, 2009). Debe ser congruente con
¢l planteamiento del problema ¢ hipétesis (Brace, 2013). (Hernandez Sampieri,
Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014, pag. 217),
Este instrumento estd estructurado segln las dimensiones de cada variable,
consta de 33 preguntas presentadas en forma de afirmaciones, lo cual fue
aplicado a los servidores de la municipalidad distrital de Tamburco con la que
sc recabo informacion para dicha investigacion; utilizando la escala de Likert de
cinco puntos de escala las cuales son: excelente (5), bueno (4), regular (3), bajo
(2), muy bajo (1).
Escalamiento tipo Likert; “Conjunto de items que se presentan en forma de
afirmaciones para medir la reaccion del sujeto en tres, cinco o siete categorias”
(Herndndez, 2014) (pdg. 238)
El instrumento fue validado por un experto quien al calificar la matriz de
consistencia y la operacionalizacién calificd el instrumento con un 80% de
aceplacion.
Por otro lado, el instrumento fue sometido a una prucha de confiabilidad

estadistica cuya confiabilidad cuyo resultado se muestra en la siguiente tabla.
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Tabla 4: Estadistica de confiabilidad de Alfa de Cronbach.

Estadisticas de fiabllidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

0.742 23
Fuente: Elaboracion propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores piblicos de
la M.D.T, 2016

El coeficiente de confiabilidad calculado para el instrumento de medicion arroja un
valor de 0.74, por tanto, segun el andlisis estadistico de confiabilidad, nos permite
concluir que segin la escala de valoracion existe un nivel de confiabilidad

aceptable, es decir que el instrumento es confiable.

2.5.4. Procesamiento y andlisis de datos
Para el procesamiento de datos se utilizd el programa informatico SPSS y Excel.
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33

Capitulo IT1

Resultados y discusion

DIAGNOSTICO 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 unificaran para obtener la interpretacion final v
demostrar de qué manera la inteligencia emocional influye en el desempefio laboral

de los servidores publicos de 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 administracion
del gobierno regional de Apurimac. en el sur del Peri. El distrito fue creado
mediante Ley del 31 de diciembre de 1941, en ¢l primer gobierno de Manuel Prado
Ugarteche. Su nombre deriva de las voces quechuas Tambo (descanso) y Orceo
(cerro); siendo asi semfnticamente cerro de descanso, en efecto en la etapa
colonial del Peru, Tamburco, era un centro de descanso y abastecimiento. Esta
ubicado en los 13°37°05" latitud sur y 72°52'18" latitud oeste, a 2,581 msnm con

una superficie de 54.6 km? y una poblacion de 6603 habitantes, estimada al 2005.

La municipalidad distrital de Tamburco, cuenta con 33 servidores piblicos en sus
distintas modalidades de contrato nombrados (06), contrata indeterminada (07),

designado (03) CAS (17).
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Los servidores plblicos de dicha municipalidad en su mayoria residen en dicho
distrito, tienen un grado de instruccion entre técnico y superior universitario, el

51,5% de los trabajadores son de género femenino.
Datos generales:

Tabla 5: Género de los servidores piblicos de la municipalidad distrital de
Tamburco

Ciénero ded encosstado

Porcentaje
Frecueniis Porcentape Porseninje wilido acumulude

Vilido Mascriling & 485 485 475
Femenino 17 51.5 s 1000
Tt k] 150,60 LR

Fuente: Elaboracion propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores pablicos de la
MDT. 2016

I L B

Figura 1: Género de los servidores piblicos de la municipalidad distrital de

Tamburco
Fuente: Eluboracion propin de resultados de encuestas aplicadas a servidores piblicos de la M.D.T.
2016

Segin los datos que se observa en la tabla 5 y figura 1, se observa que: un

51.52%, es del género femenino, y un 48 48%, esta integrado por ¢l género
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masculino, esto quiere decir que en la municipalidad distrital de Tamburco
existen mayor nimero de mujeres y que la inteligencia emocional que tienen
no la manejan de forma adecuada lo que influye en el desempeifio laboral de
las mismas. De la misma forma, los servidores pablicos varones tienen una
inteligencia emocional que no lo aplican para el desempeio de forma

adecuada de sus funciones en dicha entidad.

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

distrital de Tamburco

3.1.1.1.  Las aptitudes personales.

A. Autoconocimiento
Segihn tabla 6 y figura 2 se puede apreciar que el 33.3% de los servidores
publicos encuestados ban considerado que sus compaiieros de trabajo y/o
jefe reconocen de manera regular sus sentimientos como, por ejemplo:
tristeza, alegria, etc.
La mayor parte de los servidores piblicos, 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 de reconocimiento

muy hajo Bajo regular bueno excelente
PREGUNTAS n Y% | n % n | % | n % | n %

(Cudl es el nivel que
tienen sus
compafieros de
trabajo v/o jefe de
Pl | reconocer sus| 5 (152 8 |242 | 11 |333| 6 |182| 3 | 9l
sentimientos como,
por ejemplo:
tristeza, alegria,
ete.?

Fuente: Elaboracion propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores piblicos de la M.D T, 2016,

Nivel de reconocimiento

= 33,3
30,0
.0 24,2
200
15,2 i3
150
10,0
540 9.1
0.0
Ry 5J|I'J

regular
bueno
eacelente

"%

Figura 2: Nivel de reconocimiento
Fuente: Elsboracion propia de resultndos de encuestas aplicadas a servidores piblicos de la M.D.T. 2016

Autoconocimiento
Segin tabla 7 y figura 3 se observa que un 33,3%, de los servidores
publicos encuestados han considerado que sus companeros de trabajo y/o
jefe, encaminan en su actitud y sentimientos de forma correcta y con la

persona indicada.
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Autorregulacion.

Segiin tabla 9 y grafico §, el 30,3% de los servidores piblicos encuestados
indican que tienen un excelente control de sus emociones en su drea de
trabajo.

Los servidores publicos de la municipalidad distrital de Tamburco, tienen
un control y manejo de sus emociones. que tiende de un nivel de regular a
excelente, en su drea de trabajo, es decir utilizan sus emociones de forma
conveniente en el momento en que se producen y con la persona indicada,

de tal forma que no afecte en el desempenio de sus funciones.

Tabla 9: Nivel de autocontrol

muy bajo | bajo | Regular | bueno | excelente
N® PREGUNTAS |n| % In|l % | n| % |n|%|[n| %
. Tiene control de sus
P4 |emociones en su direa| 4 | 12,1 |8|242| 5 | 152 6 [18.2]| 10303
de trabajo?
Fuente: Elaboracion propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores piblicos de la M.D.T, 2016

Nivel de autocontrol

15.0
30,0 in3
3
%0 4.2
20,0
15.2
150 121 15,2
10.0
5.0
0.0
Ly g kissje

regular
oueno
excelente

=%

Figura 5: Nivel de autocontrol
Fuente: Elobaraciin propia de resultados de encuestas aplicadas a sérvidores pliblicos de la M.D.T. 2016
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Autorregulacion.

Segun tabla 10 y grafico 6, ¢l 45,5% de los servidores publicos encuestados
afirmaron que tienen una excelente confianza en si mismo.

Por lo tanto, los servidores pilblicos consideran tener una excelente
confianza, ¢l hecho de tener confianza en si mismo implica que los
servidores creen que ciertos resultados o consecuencias serin alcanzados en
determinadas situaciones y tiempos previsios, y hace que se sienta mis
seguro en las actividades cotidianas que desarrolla en su drea de trabajo, lo
cual ayuda a un adecuado desemperio laboral en la municipalidad distrital

de Tamburco.

Tabla 10: Nivel de confianza

muy
bajo | bajo | regular | bueno | excelente
N® PREGUNTAS n| % [n|%|n| % |n| % [n | %

i Como considera usted que tiene

Fuente: Elsboracion propia de resultados de encucsins aplicadas a servidores poblicos de la
MDT. 2016

Nivel de confianza

50.0

4
0.0 5.5

i 24,2

20,0 21.2

10,0 30 61

= BB
iy bajt

buena
excelénte

Figura 6: Nivel de confianza
Fuente: Elaboracidn propia de resultndos de encuestas aplicadas a servidores piblicos de la MUD.T. 2016
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Autorregulacion.

Segin tabla 11 y figura 7 un 45,5% de los servidores piblicos encuestados
indicaron tener un nivel excelente de felicidad por los resultados que logra
en el firea de trabajo.

La felicidad que sienten todos los servidores publicos de la municipalidad
distrital de Tamburco, tiende de un nivel de regular a excelente, ya que
logran los resultados que la entidad se propone en sus actividades laborales
y la emociodn que crea el cercbro al satisfacer ciertas actividades hace que el

servidor s¢ sienta feliz, todo ello ayuda en un adecuado desempeio laboral

Tabla 11: Nivel de felicidad.

muy
bajo | bajo | regular| bueno |excelente
N® PREGUNTAS n|% In/%in| % |n| % |n|] %

i Cual es el nivel de felicidad que ]
P6 |siente por los resultados que|0| 0,000,013 9,1 |15/455 5 455

logra en el trabajo?
Fuente: Elaboracion propin de resulindos de encuestas aplicadas a servidores pablicos de In MU T.
2016

Nivel de felicidad

5.0
#0.0
00
0.0

muy bajo repular buerno excinnte
B

Figura 7: Nivel de felicidad
Fuente: Elaboracion propia de resultsdos de encuestas aplicadas a servidores piblicos de la M.D.T, 2016
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C. Motivacion

Segiin tabla 12 y figura 8 un 57,6% de los servidores publicos encuestados
manifestaron que la motivacién influye en desempefio de sus actividades
laborales.

Todos los servidores piblicos de la municipalidad distrital de Tamburco,
expresaron que el nivel de su motivacion tiende de regular a excelente, esto
quiere decir que tienen la iniciativa, compromiso de trabajar y la fuerza de
voluntad al momento de desarrollar sus actividades laborales y sobre todo
el optimismo para no caer en el desdnimo cuando algo no sale bien, y de
esta forma tenga un impacto positivo en ¢l desempeiio laboral ya sea dentro

del area de trabajo y la entidad.

Tabla 12: Nivel de motivacion

muy
bajo | bajo | regular| bueno |excelente
N2 PREGUNTAS n|% |nl%|nl % |n| % |n| %

(En qué nivel considera usted que la
P7 | motivacion influye cn el desempefiode (00,0 [0][0,013 | 9,1 |19(57,6(11 | 333
sus actividades laborales?
Fuente: Elaboracion propia de resultados de encuestas aplicadas & servidores plblicos de la M.D.T. 2016

MNivel de motivacion
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Figura 8: Nivel de motivacion

Fuente: Eluboracidn propin de resultados de encuestas aplicadas a servidores pdblicos de Ja M.D.T.
2016
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Motivacion

Segiln tabla 13 y figura 9 el 57,6% de los servidores pablicos respondieron
que ¢l nivel en que se sienten motivado en su centro de trabajo es bueno, lo
que representa a la mayoria.

La motivacion laboral de todos los servidores piblicos tiende de un nivel
regular a excelente, laboran en la municipalidad distrital de Tamburco, para
los servidores piblicos es una fuente de ingreso econdmico tanto para €l y
el sustento de sus familias, una oportunidad de desarrollo profesional v
personal, lo cual hace que se sienten motivados para desempefiar sus

funciones de mejor manera dentro de la entidad.

Tabla 13: Nivel de motivacion laboral

muy
bajo | bajo |regular| bueno |excelente
N° PREGUNTAS n|%|n|%|n|%[n] %[0 %
JEn qué nivel considera usted que
P8 | se siente motivado en su centro 0|00|/0|00|6[182|19(576| 8 | 24,2
de trabajo?

Fuente: Elaboracion propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores pablicos de la MUD.T. 2016

Nivel de motivacion laboral

57,
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40, 232
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Figura 9: Nivel de motivacion laboral
Fuente: Elaboracion propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores publicos de la MD.T. 2016
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3.1.1.2, Aptitudes sociales.

Empatia

Segtin tabla 14 y figura 10 un 45,5% de los servidores piblicos encuestados
de la municipalidad distrital de Tamburco, indicaron que se sienten
desanimados cuando alguna actividad no resulta como lo planeado en su
centro laboral, esto representa a 15 de 33 servidores publicos.

Los servidores pablicos de la municipalidad distrital de Tamburco,
indicaron en su mayoria que ¢l nivel en que se sienten desanimados cuando
alguna de las actividades no resulta como la planeado tiende de regular a
excelente porque no manejan las emociones ¢n el momento que surge v

esto afecten de manera negativa en el desempeiio laboral.

Tabla 14: Nivel de desanimo laboral

muy bajo | bajo | regular | bueno | Excelente

N® PREGUNTAS n % In] % In| % |n| % [n| %

(En qué nivel considera usted que se
siente desanimado cuando  alguna
actividad no resulta cémo lo
planeado en su centro trubajo?

3] 91 |51152|15]|455| 8 6,1

L]
-
o
el

P9

Fuente: Elaboracidn propia de resultados de encuestus aplicadis a servidores piblicos de la M.D.T. 2016

MNivel de desanimo laboral
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Figura 10: Nivel de desanimo laboral
Fuente; Elaboracion propia de resultados de encucstas aplicadas a servidores piblicos de la M.D.T. 2016
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Empatia
Segin tabla 15 y figura 11 el 36,4% de los servidores publicos encuestados
han indicado que se ponen en el lugar de sus compafieros cuando tienen

problemas dentro de la entidad.

El nivel en que muestran empatia con sus compafieros de trabajo tiende
regular a excelente, los servidores piblicos de la municipalidad distrital de
Tamburco, tienen la capacidad de sentir en si mismo lo que sus compafieros
sicnten cuando tienen problemas de salud, familiares, personales, y
conflictos con algunos de sus comparnieros de 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 desempenio laboral dentro de la entidad.

Tabla 15: Nivel de empatia

muy bajo | bajo | regular | bueno |excelente

N° PREGUNTAS n! % Inl % In| % [n{ % [n!| %

{Te pones en el lugar de tus compadieros

p1o|de trabajo cuando tienen problemas| o0 | 00 (3|91 |12]364 12| 364 | 6 | 182
dentro de la entidad?

Fuente: Elaboracion propin de resuliados de encuestas aplicadas o servidores pablicos de la MD.T, 2016,

Nivel de empatia

354 5.4
40,0
0,0 caia
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Figura 11: Nivel de empatia
Fuente: Elaboracion propia de resultados de encuestes aplicadas o servidores piblicos de lo M.DLT, 2016
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Segiin tabla 16 y figura 12 el 39,4% de los servidores publicos encuestados,

respondicron que el nivel de confianza que ticnen sus compafieros de

trabajo en la labor que desempefian es buena.

En la municipalidad distnital de Tamburco, la confianza que tienen los

servidores piblicos en sus compafieros de trabajo en la labor que

desempefian muestra un nivel que tiende de regular a excelente, por lo que

se puede afirmar que la mayoria de los servidores publicos, tienen

seguridad en cada actividad que realizan y la confianza se ve reflejado en ¢l

desarrollo de sus funciones de manera que tengan un buen desempefio

laboral.

Tabla 16: Nivel de confianza laboral

bajo bajo regular bueno | Excelente
N° PREGUNTAS nl! % | n Yo n Ya n % | n | %
(Qué nivel de confianza
considern usted gue tiene
P11 |sus compaficros de rabajo| 0 | 00 | | 30 | 11 | 333 | 13 |394 | 8B | 242
en Il labor  que
desempefian?

Fuente: Elabomcidn propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores piblicos de la M.D.T. 2016

40,0

30.0

10,0

10,0

0.0
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iy bajo

Nivel de confianza laboral

pajo

Figura 12: Nivel de confianza laboral
Fuente: Elaboracion propin de resultados de encuestas aplicadss a servidores piblicos de la MLD.T. 2016
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Segiin tabla 17 y figura 13 el 51,5% de los servidores piblicos encuestados han

indicado que el nivel de comunicacion influye en el desarrollo de sus

funciones, lo cual representa a 17 de 33 servidores piblicos encuestados.

El nivel comunicacion de la mayoria de los servidores publicos de

municipalidad distrital de Tamburco, tiende de regular a excelente, porgue a

una mejor comunicacion se tiene un mejor entendimiento de la situacion, lo

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

laborales.

Tabla 17: Nivel de comunicacion laboral

muy bajo bajo regular bueno | Excelente
N® PREGUNTAS n| % |n % n % n Y | n| %
;En qué nivel la
comunicacion influye en
Pi2 o d s fde s 0|00 |1 3.0 -4 121 11 |333 |17 | 51,5
funciones?

Fuente: Elaboracion propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores piblicos de Ia M.D.T, 2016

60,0
50,0
40,0
10,0
20,0
10,0

0.0

MNivel de comunicacion laboral

muy haio bain

regulys

%

Figura 13: Nivel de comunicacion laboral
Fuente: Elaboracion propin de resultndos de encuestos aplicadas o servidores publicos de la MD.T. 2016
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Habilidades sociales.

Segin tabla 18 y figura 14 ¢l 57,6% de los servidores piblicos encuestados han
manifestado que mantienen un nivel excelente de comunicacion con su jefe y

compafieros de trabajo, lo cual representa a 19 de 33 servidores plblicos

encuestados.

En la municipalidad distrital de Tamburco, el nivel de comunicacion que tienen
con su jefe y compafieros de trabajo tiende de regular a excelente, por que
expresan verbalmente sus sentimientos, la transmision de informacion y
entendimiento que existe entre compaferos de trabajo v /o jefe se da de forma
verbal y/o escrita, hace que mantengan relaciones sociales eficientes en la
entidad, lo cual ayuda que tengan un mejor rendimiento en su desempefio

laboral.

Tabla 18: Nivel de comunicacidn

N*® PREGUNTAS n| % |[n|l %

muy bajo bajo l'lﬂl.llll' bueno |Excelente
n % n % | n %

{Cudl

pq3 | comunicacidn que tienen | ) 00|1|30)| 4 |121| 9 |27.3| 19 | 57,6

con

compaifieros de trabajo?

es el nivel de

su jefe vy

Fuente: Elaboracion propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores piblicos de la M.D.T. 2016

&0.0

#0,0
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0.0

Nivel de comunicacion

miuy bajo regular T T excelin

%

Figura 14: Nivel de comunicacion
Fuente: Elaboracion propia de resulindos de encuestas aplicadas o servidores pablicos de la M.D.T. 2016
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Habilidades sociales.
Segin tabla 19 y figura 15, el 45,5% de los servidores publicos encuestados

han afirmado que tienen iniciativa en presentar alguna idea o proyecto en

beneficio de 1a entidad.

El nivel de iniciativa que tienen los servidores piblicos de la municipalidad
distrital de Tamburco, para presentar alguna ideca o proyecto en beneficio
de la entidad, muestran una tendencia de bueno a excelente, con ello
demuestran su identificacion e interés profesional hacia la entidad, las ideas
que ayudan, por gjemplo; reducir los procesos burocriticos que la entidad
tiene para diferentes tramites, proyectos para mejorar ¢l desempeno laboral

de los servidores, etc.

Tabla 19: Nivel de Iniciativa

muy bajo | bajo regular bueno |excelente

N* PREGUNTAS n| % [n| % n % n | % | n| %
(Cudl es el mivel de
iniciativa que tiene par

P14 | presentar alguna idea o/ 1 | 30 | 1| 30 | 5§ | 152 | 15 [45,5| 11 | 333

proyecto en beneficio de
la entidad?

Fuente: Elaboracitn propia de resultndos de encuestas splicadas a servidores piblicos de ls M.DT, 2016

Nivel de Iniciativa

&0.0

455
333
40,0
152
20,0 n 3 i .
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Figura 15: Nivel de Iniciativa
Fuente: Elaboracion propia de resultndos de encuestas aplicadas a servidores piblicos de la M.D.T. 2016
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Habilidades Sociales,
Segiin tabla 20 y figura 16, el 51,5% de los servidores pablicos encuestados

han indicado que su jefe toma en consideracion la idea o proyecto que
presentan,

Los servidores pablicos de la municipalidad distrital de Tamburco,
afirmaron que sus jefes toman en consideracion las ideas o proyectos que
presentan en un nivel de regular a excelente en beneficio de la entidad, ya
que en muchas ocasiones estas ideas son para reducir procesos burocraticos
en beneficio de los usuarios, mejorar ¢l desempenio de los servidores que
laboran, y asi cada servidor se siente mas comprometido ¢ identificado con

la entidad.

Tabla 20: Nivel de Consideracion

muy bajo | bajo ular | bueno |Excelente
N® PREGUNTAS N| % [n| % [ n| % [ n| % |n| %
En qué medida su jefe
loma en consideracion
il la idea o proyecto que 2 |61 |4 (121 5 |15217 |545| 5 | 152
presenta usted?

Fuente: Elaborcion propia de resultudos de encucstas aplicadas a servidores pdblicos de la M.D.T. 2016.

Nivel de Consideracién
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Figura 16: Nivel de Consideracitn
Fuente: Elaboracion propia de resultados de encuestas aplicadas 4 servidores piblicos de la M.D.T. 2016
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3.1.2. El Desempeiio de los servidores pablicos de la municipalidad distrital de

Tamburco

3.1.2.1.  El factor de satisfaccién

A. Equipo de trabajo

Segun tabla 21 y figura 17, el 51,5% de los servidores publicos encuestados
han manifestado que se sienten apoyado por sus compafieros del drea en que
labora.

El nivel de apoyo que recibe los servidores pablicos por sus compaifieros del
drea en que labora en la municipalidad distrital de Tamburco, tiende ¢n su
mayoria de regular a excelente, ¢l apoyo que reciben puede ser de tipo
monetario con montos simbolicos cuando esté en dificuliades econdmicos,
moral animarlo para que se sienta bien cuando tenga problemas familiares o
con compafieros de trabajo, para que ¢l servidor mantenga un desempedio

adecuado de sus funciones.

Tabla 21: Nivel de apoyo

muy bajo h:lg__]_ | bueno Iﬂt!l!ﬂ'lt
N PREGUNTAS n| % n|% | n| % [n|%|n| %
{Cuill es el nivel de apovo que
pl6 | recibe por sus compafieros del| | | 30 |2]61|9(273[17|51,5] 4 |12,
irea en que labora?

Fuente: Elaboracion propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores piablicos de Ia M. T. 2006,

. Nivel de apoyo

51,5
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273
.0 —_—— _

B miy bajo bajny W lar tieno BeEscelgnte
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Figura 17: Nivel de apoyo
Fuente: Elaboracidn propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores piblicos de la MDT
2016,
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B. Estructura organizativa

Segin tabla 22 y figura 18, el 45,5% de los servidores publicos encuestados
han manifestado que tienen un buen ambiente creado por sus comparneros
para desempefiar sus funciones.

Los servidores pablicos de la municipalidad distrital de Tamburco,
afirmaron en su mayoria que el nivel del ambiente creado por sus
compafieros de trabajo tiende de regular a excelente, ya que cuentan con
una infraestructura, equipos y herramientas necesarias para realizar sus

actividades laborales para desempefiar sus funciones de manera adecuada.

Tabla 22: Nivel de desempeiio

muy bajo | bajo lar bueno | Excelente
N° PREGUNTAS n % |n|%[n| % [n] % [n] %

{Cuil es el nivel del ambiente creado
p17 | por sus compafieros para desempeniar| 0 |00 | 2 | 61 | 8| 242 (15| 455 | 8 | 24,2
sus funciones?
Fuente: Elaboracion propia de resultndos de encuestas aplicadas & servidores piblicos de In M.D.T. 2016

Nivel de desempefio
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30,0 242 248.2
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Figura 18: Nivel de desempefio
Fuente: Elabarncidn propiz de resultndos de encuestas aplicadas a servidores piblicos de la M.D.T. 2016,
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C. Supervision

Segiun tabla 23 y figura 19, un 273% de los servidores piblicos
encucstados han manifestado que la frecuencia que reciben una
amonestacion verbal o escrita es baja.

La frecuencia con que reciben los servidores pablicos de la municipalidad
distrital de Tamburco, una amonestacion 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 vy esto influye en
¢l momento de desarrollar sus funciones en la entidad.

Tabla 23: Nivel de amonestacion

muy bajo| bajo | regular | bueno | excelente
N® PREGUNTAS n| % |In|l % |n|l % |[n| % | n| %

iCon que frecuencia recibe una
P8 | omestacion varbal o eacrita? 6 182912734 |121|7|212| 7 | 212

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

Nivel de amonestacion
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Figura 19: Nivel de amonestacion
Fuente: Elaborncion propin de resultados de encuestas aplicadas a servidores publicos de la M.D.T. 2016,
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3.1.2.2.  El Factor de trabajo en equipo de los servidores piblicos de la

municipalidad distrital de Tamburco.

A. Deseo de ser reconocido
Segun tabla 24 y figura 20, el 39,4% de los servidores pablicos encuestados
han considerado que los reconocimicentos ¢ incentivos influye en la

participacion e involucramiento de sus funciones.

En la municipalidad distrital de Tamburco, ¢l nivel que consideraron los
servidores piablicos, en que los reconocimientos ya sea carta de felicitacion
o resolucion e incentivos de forma monetaria o material tiende de un nivel
regular a excelente lo cual es esencial para poder desarrollar de mejor
manera sus funciones dentro de la entidad con el fin de poder alcanzar los

objetivos propucstos.

Tabla 24: Nivel de reconocimientos laborales

muy Excelen
bajo | bajo bueno te
N® PREGUNTAS n| % in|%inl % In| % [n| %

(En qué nivel considera usted que los
reconocimienios ¢ incentivos, influve en la

Lk participacion ¢ involucramiento de sus o i B b

funciones? !

Fuente: Elaboracidn propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores piblicos de la M.D.T. 2016.

273|13(394| 5| 152

60,0 Nivel de reconocimientos laborales

39.4

40,0
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0.0
9.1 9.1
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B iy o bajo s Aular buenn Wewcelente

Figura 20: Nivel de reconocimientos laborales
Fuente; Elaboracidn propin de resultados de encucstas aplicadas a servidores pliblicos de la MLD.T. 2016
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Comunicacién

Segiin tabla 25 y figura 21, el 36,4% de los servidores pablicos encuestados
han manifestado que frecuentemente mantienen comunicacidn con su jefe
en el centro de trabajo, que representa a 12 de 33 servidores.

La frecuencia con que mantienen comunicacion los servidores publicos de
la municipalidad distrital de Tamburco, con sus jefes tiende en su mayoria
de un nivel regular a excelente ya que la comunicaciébn es un aspecto
importante que ayuda a poder expresar ideas para el desarrollo de sus
actividades dianas, de forma que pueda existir confianza v beneficie en la
toma de decisiones de tal forma que mejore el desempefio de sus funciones

dentro del frea que labora.

Tabla 25: Nivel de comunicaciéon

muy
hajo bajo | regular | bueno | Excelente
Ne PREGUNTAS n|% ! n|% | n| % [n| % |n| %
{Con que frecuencia usted mantiene
p20 | comunicacién con su jefeensucentro| 2 |61 | 2 [ 6,1 | 7 (21,2 (12| 364 | 10| 303
de trabajo?
Fuente: Elaboracion propia de resuliados de encuestas aplicadas a servidores piblicos de [a M.D.T. 2016
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Figura 21: Nivel de Comunicacion
Fuente: Elaboracidn propia de resultados de encuestas aplicodas a servidores piblicos de la M.D.T. 2016.
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3.1.2.3.  Factor de capacitacién del trabajador de los servidores publicos de |a

municipalidad distrital de Tamburco

A. Capacitacion

Segtin tabla 26 y figura 22, el 33,3% de los servidores piblicos encuestados
han manifestado que se capacitan frecucntemente para descnvolverse on su
drea.

Los servidores publicos de la mumicipalidad distrital de Tamburco,
indicaron en su mayoria con un nivel que tiende de regular a excelente, el
factor de capacitacion juega un rol muy importante. Por ello cada servidor
s¢ capacita con sus propios medios para actualizarse y conocer mds sobre el
area en que labora, con el objetivo que desempenie sus funciones lo mas
eficiente posible en beneficio de la entidad. Las capacitaciones son fines de
semana, pero también se dan en dias laborables por lo que la entidad tiene

que brindar facilidades al servidor.

Tabla 26: Nivel de desenvolvimiento

N° | PREGUNTAS 'h‘;';z bajo| | regular bueno excelente

n | % | n |%] n |%| n |%] n |%

/Con que frecuencia se
capacita  usted para
desenvolverse en su
firea?

p2l 4 |21 1 |3 11 |333| 11 333 6 18,2

Fuente: Elaboracidn propia de resultados de encuestas aplicadns & servidores piblicos de la M.D.T. 2016,

Nivel de desenvolvimiento

S0.0 333 133
‘ 0
0,0 i =i
B gy Dajo bajo Wragular ® busno | B excelents

Figura 22. Nivel de desenvolvimiento
Fuente: Elabomcion propin de resulindos de encucsins nplicedas n servidores pubhicos de In M.D.T. 2016,
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Capacitacion
Segun tabla 27 y figura 23, ¢l 30,3% de los servidores pablicos encuestados
manifestaron que frecuentemente reciben capacitaciones por parte de la

entidad,

La frecuencia con que reciben capacitacion los servidores publicos por
partc de la municipalidad distrital de Tamburco tiende de un nivel de
regular a excelente, ya que la capacitacion es un medio muy poderoso para
mejorar la productividad de los servidores y tener resultados favorables en

¢l desempenio laboral.

Tabla 27: Nivel de Capacitacién

N® | PREGUNTAS | muy bajo bajo regular bueno Excelente
N % | n | % n Yo n %o N %o

(Con que
frecuencia recibe
capacitaciones
por parte de la
entidad que
labora?

Fuente; Elaboracion propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores plblicos de la M.D.T. 2016,

p22 6 182 4 |12 9 2731 10 |303 4 12,1

30,0
25,0
200
15,0
10,0
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Ermuy e ®bajo Wregular = buenc Beacnienie

Figura 22: Nivel de capacitacion.
Fuente: Elaboracion propia de resultados de encuesias uplicadas a servidores piblicos de ln M.D.T. 2016,
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B. Desarrollo
Segln tabla 28 y figura 24, el 42,4% de los servidores piblicos encuestados
han indicado que tienen oportunidades de ascender en la entidad que laboral,
Los servidores piblicos de la municipalidad distrital de Tamburco,
indicaron en su mayoria que las oportunidades que tiene para ascender ya
sea en el drea que laboran o dentro de la entidad tiende de un nivel regular a
excelente, porque tienen la capacidad para asumir cargos superiores, se
capacitan de forma consiante y cuentan con habilidades para desarrollarse
como profesionales, lo cual beneficia en ¢l desemperio laboral de los
servidores y el cumplimiento de metas y objetivos establecidos por la

entidad.

Tabla 28: nivel de desarrollo

N® | PREGUNTAS | muy bajo bajo regular bueno excelente
n % n | % n %o n % n %

(En  qué mivel
considera  usted
gue tiene
p23 | oportunidades de 5 152 5§ |152 14 |424| 5 152 4 121
ascender en la
entidad que
labora?

Fuente: Elaboracidn propia de resulindos de encucstas aplicades o servidores piblicos de In M.D.T, 2016,

Nivel de desarrollo
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1.0 152 15,2 15,2 174
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Figura 24, Nivel de Desarrollo
Fuente: Elaboracion propia de resultados de encucstas aplicadas a servidores piblicos de la M.D.T. 2016.
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Discusion de resultados

Servidores piblicos por desempefio laboral segin inteligencia emocional

De la tabla 29 y figura 25 se tiene que el 15,2% de los servidores pablicos tienen
una inteligencia emocional muy bajo lo que conlleva a que su desempefio laboral
tenga un nivel muy bajo, seguido de un 12,1% que tienen una imteligencia
emocional bueno por consiguiente su desempeiio laboral bueno, por ultimo un
9,1% indican que tiene una inteligencia emocional excelente por ende su
desempeifio laboral es excelente.

Cuando el nivel de inteligencia emocional de servidores publicos de la
municipalidad distrital de Tamburco, ¢s muy bajo, ¢l desempeiio laboral que
muestra también es muy bajo, ¢l 15.2% de los servidores manifiestan que 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 al no tener la motivacion adecuada ni la confianza suficiente existe una
ausencia de las aptitudes sociales como es la comunicacién entre compaiieros y/o
jefes y esto perjudica en el desarrollo de sus actividades laborales, falta la practica
de la empatia dentro de la entidad. todo lo mencionado muestra un nivel may bajo
en el desempefio laboral de los servidores piblicos, el tener una estructura
organizativa inadecuada y no recibir capacitaciones, reconocimientos ¢ 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 el nivel de inteligencia emocional de los servidores piblicos de la

municipalidad distrital de Tamburco ¢s excelente, su descmpefio laboral que

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU



60

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 v poder encaminarlos de manera correcta y con la persona indicada,
ademis tienen la motivacion adecuada y la confianza suficiente por lo que existe
una buena practica de las aptitudes sociales como es la comunicacién entre
companeros y/o jefes lo cual ayuda al 6ptimo desarrollo de sus actividades
laborales, practican la empatia y ¢l compafierismo dentro de la entidad v se ve
reflejado en el nivel excelente del desempefio laboral de los servidores publicos,
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

finalidad de lograr oportunidades de ascenso en la entidad.

Tabla 29: Servidores pablicos por desempeiio laboral segin inteligencia emocional

Inteligencia Emocional

Muy
bajo bajo reguiar bueno excelente Total

n| % | n| % | n| %] n|] %] n|] % |n| %

Desampefio Muy bajo | 5| 15,2 1] 3.0 0 0 0 .0 i} 0l 8| 18,2
Laboral

bajo 2| 61 2| 61 2| 81 o] o 0 0] 8] 182
regular | 0| 0 of 0 2| 61 41121 2 61| 8| 24,2
bueno 2] 861 11 3.0 2] 61 2| 81 L 30| 8| 242

excelente| 0| O 1] 30 1| 30 oy o0 3 91| 5| 152

Total B|1273 5| 152 71212 6| 182 6| 182|33|100,0

Fuente: Elaboracién propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores piblicos de In M.D.T. 2006
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Figura 23: Porcentajes Servidores publicos por desempeno laboral segin inteligencia emocional.
Fuente: Elaborcidn propia de resultados de encuestus aplicadas a servidores poblicos de ln M.D.T, 2016.

Servidores publicos por desempefio laboral segiin aptitudes personales.

De la tabla 30 y figura 26 se tiene que ¢l 9.1% de los servidores pablicos indican
tener aptitudes personales muy bajo lo que ocasiona que su desempefio laboral sea
bajo, asimismo, un 12.1% manifiesta que tienen aptitudes personales bueno por
ello su desempeiio laboral es regular, seguido de un 9.1% que tienen aptitudes

personales excelente por lo que su desemperio luboral es excelente.

Cuando el nivel de las aptitudes personales de los servidores piblicos de la
municipalidad distrital de Tamburco, es excelente ¢l desempefio laboral de los
mismos es excelente, ¢l 9.1% de los servidores tienen la capacidad de reconocer
sus sentimienios en ¢l momenio en que se producen, sus alegrias, tristezas, lo

encaminan con la persona sdecuada, con el fin de tomar decisiones correctas, se
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enojan con facilidad por cualquier situacion que ocurre en el drea de trabajo pero
tiecnen un control del mismo y manecjan de manera adecuada sus emociones,
buscando un equilibrio emocional, el compromiso vy optimismo que tienen para
desarrollar sus actividades genera la confianza en si mismo y la seguridad en la

labor que desempefian y cuando logran un resultado se sienten felices.

Cuando el nivel de las aptitudes personales de los servidores publicos de la
municipalidad distrital de Tamburco, es muy bajo el desempefio laboral de los
mismos también ¢s muy bajo, ¢l 9,1% de los servidores no tienen la capacidad de
reconocer sus sentimientos en ¢l momento en que s¢ 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 situacion que surge en el drea 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 suficiente confianza en si mismo ni el
compromiso para desarrollar sus actividades su desempeiio laboral es muy bajo por

ello no es feliz en la labor que desempeiia.

Tabla 30: Servidores piblicos por desempeiio laboral segin aptitudes personales

aptitudes personales

Muy bajo bajo Regqular bueno Excelente Total

n| % |n| % | n| % | n|% | n| % | n| %

Desempefi  Muy bajo al 91} 11 30 2] 81 0 0 0 0 Bl 182
o Laboral
bajo 3] 91| O 0 3] 81 0 0 0 0 6| 182

regular 0 0] 2| 6.1 1| 30 4| 121 1] 30 B| 242

bueno 2] 81 1| 30 1| 3.0 2] 8.1 2] 61 B| 24,2

excalente 0 0l 2| 61 0 .0 0 .0 al 941 5] 152
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aptitudes personales

Muy bajo bajo Reguiar bueno Excelenle Total

n]l % |n|] % | n| % | n | %] n|] % | n | %

Desempedit  Muy bajo al o1 1| 3.0 2] 841 0 0 0 0 6| 182
o Laboral
bajo 3l 91| © 0 3| 81 0 0 0 0 6| 182

reguilar 0 0| 2] 61 1] 30 41 121 11 3.0 B| 24.2

bueno 2] 6.1 1] 3.0 11 3.0 2] 61 2] 61 8| 242

axcelente | 0 gl 2| &1 0 0 0 0 3| 91 5| 152

Total B|242] 6| 18,2 7| 21,2 6| 18,2 6| 18.2| 33| 100,0

Fuente: Elaboracion propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores piblicos de la M.D.T, 2016.
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Figura 24: Porcentajes servidores publicos por desempeiio laboral segiin aptitudes personales
Fuente: Elaborucion propia de resultndos de encoestus aplicadas a servidores piblicos de la M.D.T, 2016

Servidores piblicos por desempeiio laboral segidn aptitudes sociales.

Segin la tabla 31 y la figura 27 se puede determinar que ¢l 15.2% de los servidores
plblicos ticnen aptitudes sociales muy bajo por ende su desempeinio laboral es

muy bajo, mientras que el 12.1% indican tener aptitudes sociales regular por
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consiguiente su desempefio laboral es regular, por dltimo, un 9.1% manifiestan

tener aptitudes sociales excelente por lo que su desempeiio laboral es excelente.

Cuando el nivel de las aptitudes sociales de los servidores publicos de la
municipalidad distrital de Tamburco ¢ excelente ¢l desempefio laboral de los
mismos ¢s excelente, ¢l 9,1% de los servidores tienen la capacidad de ponerse en
el lugar de sus compafieros de trabajo cuando éstos tienen problemas salud,
familiares o personales y pueden orientar y brindar apoyo para que éstos
mantengan su desempeiio laboral, mantienen una constante comunicacion y de esa
manera crean relaciones sociales eficientes lo que genern confianza entre
comparieros de trabajo por otro lado cuentan con la iniciativa para presentar ideas o

proyectos en beneficio de la entidad.

Cuando el nivel dc las aptitudes sociales de los servidores pablicos de la
municipalidad distrital de Tamburco es muy bajo el desempeiio laboral de los
mismos ¢s muy bajo, el 15,2% de los servidores no tienen la capacidad de ponerse
en ¢l lugar de sus companeros de trabajo cuando éstos tienen problemas salud,
familiares o personales y no pueden orientar ni brindar apoyo por lo que su
desempefio laboral se ve afectado, no existe una transmision de informacion por lo
que no hay un entendimiento entre compafieros de trabajo y/o jefes, y no se crean
relaciones sociales al no tener confianza entre compaiieros de trabajo por otro lado
no s¢ da ninguna iniciativa para presentar ideas o proyectos en beneficio de la

entidad.
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Tabla 31: Servidores pablicos por desempeiio laboral segin aptitudes sociales

aplitudes sociales

Muy bajo bajo reguiar bueno excalente Total

n| % [(n]| % |n| % | n| % | n| % |N|] %

Desemperi Muy bajo 5| 152 o| 0| 1| 30| o] .o o 0| & 182

o Laboral
bajo 4| 121 1] 30| 0] .0 of .0 1| 30| 6| 182
regular 0 0] of 0] 4|121 2| 61 2] 61| B| 242
bueno 0 01 3| 81] 1| 30 41121 o 0| 8] 242

akcelante 0 ol 1] 30| 0 0 1] 3.0 3| 91| 5| 152

Total a| 273| 5| 152 6] 18,2 71212 6| 18,2| 33| 100,0
Fuente: Elaboracidn propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores plblicos de la MUD.T. 2016.
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Figura 25: Porcentajes servidores pablicos por desempefio laboral segin aptitudes
sociales.
Fuente: Elaboracidn propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores piblicos de la M.D.T. 2016,
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3.3.  Contrastacion de hipotesis

3.3.1. Hipétesis Genernl
Ho: La Inteligencia Emocional no influye significativamente en el de desempefio laboral

de los servidores publicos de la municipalidad distrital de Tamburco-2016.

H1i: La Inteligencia Emocional influye significativamente en el de desempefio laboral de

los servidores puiblicos de la municipalidad distrital de Tamburco-2016.

Tabla 32: Prueba chi-cuadrado de Pearson inteligencia emocional y desempeiio laboral.

Prucbas de chi-cuadrado de Pearson

mmsi;w' Emocicnal
Desempefio Laboral Chi cuadrado 30,088
Gl L]

0018

Fuente: Elaboracidn propia de resultados de encuestas aplicadas a servidores
pablicos de  Ja M.D.T. 2016,

De la tabla 32 se observa que el “sig.” Es 0.018 menor al nivel de confianza de 0.05
entonces se rechaza la hipotesis nula (Ho), por lo tanto, podemos afirmar con un nivel de
confianza del 95% que la Inteligencia Emocional influye significativamente en el
desempeiio laboral de los servidores pablicos de la municipalidad distrital de Tamburco-

2016.

3.3.2. Hipdtesis Especificas
Ho: Las aptitudes personales no influyen significativamente en el desempefio laboral de

los servidores publicos de la municipalidad distrital de Tamburco-2016.

H1: Las aptitudes personales influyen significativamente en el desempefio laboral de los

servidores pablicos de la municipalidad distrital de Tamburco-2016.
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Tabla 33: Prueba chi-cuadrado de Pearson para aptitudes personales y desempeiio
laboral

Pruebas de chi-cuadrado de Pearson

aptitudes
personales
Desempefio Laboral Chi cusdrado 28,672
Gl 16
Sig. 0,026

Fuente: Elaboracion propia de resuliados de encuestas aplicidus a servidores
publicos de la M.D.T. 2016.

De la tabla 33 se observa que el “sig.” Es 0,026 menor al nivel de confianza de 0.05
entonces se rechaza la hipdtesis nula (Ho), por lo tanto, podemos afirmar con un nivel
de confianza del 95% que las aptitudes personales influven significativamente en el
desempefio laboral de los servidores publicos de la municipalidad distrital de

Tamburco-2016.

Ho: Las aplitudes sociales no influyen significativamente en ¢l desempefio laboral de los

servidores piiblicos de la municipalidad distrital de Tamburco-2016.

H1: Las aptitudes sociales influyen significativamente en el desempefio laboral de los

servidores ptblicos de la municipalidad distrital de Tamburco-2016.

Tabla 34: Prueba chi-cuadrado de Pearson para aptitudes sociales y desempeiio
laboral

Prucbas de chi-cuadrado de Pearson

aptitudes socimles

Descmpefio Laboral Chi cusdrado 40,800
Gl 16
Siﬁ: (L1
Fuente: Elaboracitn 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 “sig.” Es 0.001 menor al nivel de confianza de 0.05
entonces se rechaza la hipdtesis nula (Ho), por lo tanto, podemos afirmar con un nivel
de confianza del 95% que las aptitudes sociales influyen significativamente en el
desempefio laboral de los servidores piiblicos de la municipalidad distrital de
Tamburco-2016.
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Capitulo IV

Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

De acuerdo a los objetivos plantcados v los resultados obtenidos, durante el
desarrollo de los capitulos anteriores del presente trabajo de investigacion,

llegamos a las siguientes conclusiones:

La inteligencia emocional, influye significativamente en ¢l desempeiio laboral de
los servidores piblicos de la municipalidad distrital de Tamburco, porque se ha
determinado que cuando la inteligencia emocional de los servidores publicos es
excelente ¢l desempeiio laboral también es excelente y cuando la inteligencia
emocional de los servidores piblicos muestra un nivel muy bajo su desempeiio
laboral también es muy bajo. La inteligencia emocional es considerada como la
capacidad interpersonal para apoyar a los demds, para describir cualidades como la
comprension de los propios sentimientos v de otras personas y el control de la
emocion. El desempefio laboral, es la manera como los miembros de una
organizacion trabgjan eficazmente para alcanzar metas comunes. Dentro de la
inteligencia emocional se consideran las aptitudes personales que tienen los
servidores pablicos que son el autoconocimiento, autorregulacion, motivacion y las

aptitudes sociales que son la empatia y las habilidades sociales.

Las aptitudes personales influyen significativamente en el desempefio laboral de
los servidores piblicos de la municipalidad distrital de Tamburco, porque se dio a
conocer que cuando la aptitud personal de los servidores es excelente, el

desempeiio laboral 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 significa reconocer sus
sentimientos y emociones y direccionarlos con la persona indicada en ¢l momento
en que se producen, de la misma manera mas del 30% de los servidores tienen el
nivel de autorregulacion excelente ya que tienden a enojarse pero tienen un control
del mismo, y la confianza que tienen en la labor que desempedan se refleja en la
felicidad por los resultados obtenidos, también ¢l 57,6% mantienen un nivel bueno
en la motivacion laboral para las funciones que desempefian en 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 influyen significativamente en el desempefio laboral de los
servidores piblicos de la municipalidad distrital de Tamburco ya que se dio a
conocer que cuando la aptitud social de los servidores publicos es excelente el
desempefio laboral en la municipalidad es excelente pero cuando las aptitudes
sociales muestran un nivel muy bajo su desempeiio laboral también muestra un
nivel muy bajo. Las aptitudes sociales son las que determinan el manejo de las
relaciones con compafieros de trabajo, dentro de las aptitudes sociales de los
servidores se encuentra la empatia que muestra un nivel regular lo cual representa a
mis del 36%, que es basicamente ponerse en ¢l lugar de sus compaiicros de
trabajo, las habilidades sociales que es la capacidad para crear y mantener
relaciones sociales eficientes y para expresar verbalmente los sentimientos 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 confianza laboral que existe al

desempeiar sus funciones, la comunicacion laboral que se da de manera verbal o
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escrita dentro de la entidad, la iniciativa que tiene cada servidor en presentar una
idea o proyecto en beneficio de la entidad de tal forma que ayude a un desempeiio

laboral adecuado dentro de la entidad.
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4.2. Recomendaciones

La municipalidad distrital de Tamburco, mediante la direccion de recursos
humanos debe incorporar, un plan anual de capacitaciones, con temas
relacionadas con la inteligencia emocional, de tal forma que los servidores
publicos que laboran en la municipalidad tengan un conocimiento sobre ¢l
tema y su importancia de conocer y poner en practica para fortalecer v
desarrollar su inteligencia emocional, ya que se llegé a la conclusion que, la
inteligencia emocicnal influye de manera significativa en el desempeiio laboral

de los servidores piblicos.

La municipalidad distrital de Tamburco, debe impartir conocimientos basicos
de aptitudes personales en todas las dreas de la institucion, con la finalidad de
poder desarrollar en cada servidor cambios tanto en su aptitud, actitud y
desenvolvimiento con ¢l fin de poder prestar una buena atencion a los usuarios,
también implementar programas de motivacion para fortalecer la confianza,

valoracion v satisfaccion del servidor con las actividades que realiza.

La municipalidad distrital de Tamburco, debe poner ¢n practica las aptitudes
sociales, realizar actividades de confraternidad para fortalecer las habilidades
sociales como son: la comunicacion intema y motivar la constante
comunicacion y, las buenas relaciones entre los servidores y jefes con ¢l fin de
evitar conflicios internos en la institucion, de la misma forma poner en préctica

la empatia.
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ANEXO 1: MODELO DE CUESTIONARIO

UNIVERSIDAD NACIDNAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC
FACULTAD DE ADMINISTRACION

.;;,*'

L presentz enguests tiene comn objstive recopilar informacion acerca de Iz “INFLUENCIA DE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL EN EL
DESEMPERD LABORAL DE LS SERVIDORES PUBLICDS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE TAMBURCD -2018° .

Sulicitamos 2 Usted nos proparcionn ks siguients informacitn

CUESTIONARID

Ko iexisten respusstis correcias o intorrechin
(itifice &l Hempe mecessrin

£l ingtroments lsme cordcter andrime @ indrvidual
Ha dujs e sin responder

Evite en o pesibls oz borrones o marcas.
Falogui uni () & ol recuisdra comenpandiente

Aptitudes personales

{Cudl 25 &l nivel que tienien sus compalieros de trabajo y/o jefe de reconocer sus sentimientos
como por ejempho: tristera, alegria, etc.?

L]

LEn quit nivel considera usted que sus compafieros de trabajo y/o jefe. encaminan sus
sentimientos de forma correcta y con la persona indicada?

£En qué nivel se encja Usted dentro de la entldad?

{Tiene control de sus emociones en su drea de trabajo?

LCamo considera usted gue tiene confianza en si mismo (a)?

{Cudl s el nivel de felicidad que siente por los resultados que logra en &l trabajo?

e L

LEn qué nivel congidera usted que la motivacidn influye en el desempeiio de sus actividades
laborales?

{En gué nivel considera usted que se slente motivado &n su centro de trabajo?

Aptitiodes socisles ] B
LEn qué nivel considers usted que se siente desanimado cuando alguna actividad no resulta
cémo lo planeado &n su centro trabajo?

{Te pones en &l lugar de tus compafienos de trabajo cuando tienen problemas dentro de la
entidad?

£Cwé nivel de confianm considera usted que tiene sus compafieros de trabajo en la labor gue
desempefians

£En qué nivel la comunicacian influye en el desarrollo de sus funciones?

LCul! g2 gl nivel de comunicacidn que tienen con su jele y compafieros de trabajo?

S EE B

£Cudl es el nivel de inidiativa que tlene para presentar alguna idea o proyecto en beneficio de la

entidad?
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ANEXO 2I: RELACION DE SERVIDORES PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

TAMBURCO
PERSONAL NOMBRADO
ORD. NOMBHRES AFELLIDOS Nombrado D. Leg. 276 Réﬂimen Pensionario Remuneracién Total
L Agustin Aedo Caballero Nombrado ONP
2. Victoria Chivez Saavedra Nombrado ONP
3. Francisco Aosada Sllva Nombrade PROFUTURO
4. Mauro Castillo Pefia Nombrado INTEGRA
PERSOMNAL CONTRATA INDETERMINADA
ORD NOMBRES APELLIDOS CONTRATA. INDETERMINADA Régimen Pensionario Remuneracidn
- Total
1. | Hilario Avalos Hoyos Contrata. Indeterminada PRIMA
Z Santia!u lara Ccacha Contrata. Indeterminada PROFUTURD
3. | Clorinda Rebeca Medrano Cardenas | Contrata. Indeterminada PRIMA
4. | Juan Carlos Durand Saavedra Contrata. Indeterminada PRIMA
5. | Alipio Alvares Camacho Contrata. Indeterminada ONP
&. | Demetrio Zambrano Palomino Contrata. Indeterminada PRIMA
7 | Teodora Cruz Huacachi Contrata. Indeterminada PRIMA
PERSONAL DESIGNADO
ORD. | NOMBRES APELLIDOS PERSONAL DESIGNADO | Régimen Pensionario Remuneracion Total
5 1 Carlos Pefia Barrientos Designado ONP
2 José Edwin Pineda Rarrientos Designado ONP
3. Yemile Gutiérrer Rossel Designado NP
PENSIONISTAS
ORD. | NOMBRES APELLIDDS PENSIONISTAS Remuneracidn Total
1L Margarita Trujillo Heyhuay Pensionista
2 Estefania Arias de Artiaga | Pensionista
PERSONAL CONTRATA CAS
ORD NOMBRES APELLIDOS CONTRATA. CAS Régimen Pensionario | Remuneracion
. Tolal
1. | Mirella Sotomayor Aygquipa CAS INTEGRA
2. | losé Luis Ramirez Mamani CAS ONpP
3. | Hayll Lisbeth Pefia Bautista CaS ONP
4, | Gloconda Maruja Carrasco Mendoza | CAS PROFUTURD
5. | Liliana Chipa Garcia cas ONP
6. | Rosalio Juro Caballero CAS MABIT
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7. | lennyfer Basilia Gonzales Calialll CAS ONP
8. | Edward Gutiérrez Mendoza CAS onNP
9. | Romel Rojas Cdceres CAS PRIMA
10 | Celsa Arias Espinoza CAS ONP
11. | Pablo Miguel Cardenas Chavez CAS HABIT
12 | Daniel Reinaldo Palomino Lépesz CAS ONP
13. | Dina Palomina Ramos CAS PRIMA
14 | Karen Evelyn Holguin Romani CAS HABIT
15 | Wilmar Nilo Vaga Loayza CAS

16 | Sabina Huamén Barazorda CAS

17 | Katerine Milagros Cordova Huaraca CAS
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ANEXO 1: MODELO DE CUESTIONARIO

UNIVERSIDAD NACONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC
FACULTAD DE ADMINISTRACION

G

£En qué medida su jefe toma en consideracidn la idea o proyecto que presenta usted?

Satisfaccidn

£Cuil &5 &l nivel de apoyo que recibe por sus compafieros def drea en que labora?

{Cual s el nivel del ambiente creado por sus compafieres para desempeiior sus funciones?

{Con que frecuencla recibe una amonestacién verbal o escrita?

Trabajo en Equipo

dEn que nivel considera usted qgue los reconocimientos & incentivos, influye en la participacian &
involucramienta de sus funciones?

Bl B

£Con que frecuencia usted mantiene comunicacidn con su jefe en su centro de trabajo?

Capacitacion del trabajador

dCon que frecuencla se capacita usted para desenvolverse en $u drea?

£Con que frecuencla recibe capacitaclonas por parte de la entidad que labora?

BB R

LEn gué nivel Considera usted que tiene oportunidades de ascender #n |a entidad que labora?
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ANEXO 3

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “La inteligencia emocional en el desempeiio laboral de los servidores plblicos de la
Municipalidad Distrital de Tamburco-2016."

>

FROBLEMA DIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIOINES INDICATMIRES INDICES METODOLOGIA
Autp -conocimigniy Heconocimiento L. Tipo de investigaciin
I. FROBLEMA GENERAL LOMETIVO L. HIFOTESIS GENERALL - Aptitudcy Prrcccionamicnio Aplicade
e qué manera infliye la | GENERAL La el oo Emeoional I VARIABLE Personales Autarregulacion Enolo
Inteligencis Emocional en ¢l | Determinar de qué manem | influve siginilicativamente en | INDEPENIMENTE YT — 2 Nivel de investiguciin
desempete  laboral de  los | mfluye ka0 imteligeocm | ol de desempefio  liboral de Confintm correlacional
servidives  publicos  de o | emocional en el | losservidones pdblicos de la Felicidad
Municipafided  Dhistrinl  de | desempefio lahoral de fos | Municipalidad Distrital de ] Iniefigenca (¥ Jorsta 3 1 Mot abion 3, Método de mvfﬂ@n‘m
Tambaeco - 20167 swividooes piblwcos de b | Tamburco-2016 Emacsoenl. Motivacite lbom] dedoctivg, analitien ¥
meicipatided. dhvrsiel Ge *  Aptiredes Fmpatin [esanim laboml m—
THDiRe-RS Sociales Empatia 4, enfoque cunmimitive
Habilidagdes Sociules Cotifinnrs lnboral
Comiinisaciim Wbl 5. Dhsefin no Experimental
1 PROBLEMAS LORIETIVIS L HIPOTESIS ['almunmnh transversal
ESPFECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS, :ll:u:-tnn @ 5. Poblacion 13
#) (De g maners  hw |a)  Conocer de qud A} Lasuptitudes personales Fquipe de Trabegjo Apayn T TocticasSe: uillisarmn. Ins
apiudes permoniles manera  kas aptitudes mfluyen de maners Moniots b . encuisin
influyen en el dessmpeiio permmmles mflayen en stgnificativa en ¢| enfrevist v obuervacion
lubaral de los servidorss ¢l desempefin laboral desempetio laboral de Esbracium Desempetio ¥
publicos de In de los seridores fos wervidores poblicon ¢ isaitve
Municipalidad Destrital de piblicos de ls de s mumcipalidad 2 VARIABLE gen
Tambuirco? Munacipalidad duwsrnal de Tamburco DEPENDIENTE *  Sainfucoin
Dty de Supervidn Amonesiaciin
Tamburco
b Desempefio
|Laboral Desso de ser recomocido | Reconocimienion
B De qué munem b (B Comoeer de gue by Las apinades socialkes s Trbajoen laborakes
aptitudes socinles influyven mrianera las uptitudes influven de mangm Eyuipo B Instremenios. Los
en e desmmpefio kaborl sociales wfluyen en ¢l sagnificativa en ¢l IR QU 5
de loa servidores piblicns desempeiia laboral de desempefio laboral de 1 i utiliesirun son los
e ln Muncipalidnd los servidores Ios servidores pidhlicon *  capaciciin Comumcacion U omumsacion Etrent onat i, ficha &
Dhistrital de Taminirca® plblicos en la o b ervustvicipeal ilad del entrevista v de observacion
Munxapalidad dutril de Tambuarco wrahajador Capaciucion [esenvolvimenin
Distriml de Capacitciin
Tamburco
Pesrmnlio esarralla
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UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAAC
FACULTAD DE ADMINISTRACION

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMMNISTRACION
*Promotores de la investigacidn cientifica y tecnologica en la Region Apurimac”

L.

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

INFORMACION GENERAL
1.1. DEL (LDS) EXPERTOS

Apellidos y Nombres: L.CLE 2 G HLL

z . SWyila SolEuRy

1.2. DEL AUTOR DE INVESTIGACION 1
Proyecto de Investigacion: *... k.o i EasntE. e itenel 0 8 Nessmpers

Labhesal ohe Mg
12 "::\l.'l‘lﬁ.-nll

X
SaAdichangus

S
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e

3
‘l,,_'linhh-__r-,:.._\l‘l_ - 2V

As
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I piGoaly :'\
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Al

b

A

Responsable/s: A nt!\ul-ﬁ# i 1-?"—*-___1-}_—'?‘,—}:\:3

Instrumento:
Cuestionario ()

—

Farmato de entrevista [ )

_ 1.3. FACTORES DE LA VALIDACION DE INSTRUMENTO

Otros [ )

o ' Qs
Hoasia A amdayn  \Cetas

Coeficente de confiabilidad Alla de Cronbach

nN* INDICADORES CRITERIOS Geficiente | Aegular Buenc | Muy busno Excrlente
O 20% ) {21-40m) | (a1-80%) [61-807%:} (21-100%) |
3 CLARIDALD Formulacion con lenguaje
apropiado A
7 DRIETIVITIAD 5e expresa en conductas
observables .
3 ACTUALIDAD Acorde al avance de la ciencia y
Iamalogf; X —
4 ORGARIZADION Mutstra una arganizacidn ldgica Frad
5 SUFICIENCIA Alcanra los aspectos en cantidad
¥ calidad - A
[ IRTENCIONALIDAD Apropiado para valorar aspecios ,X
di las estrategias
7 CONUISTENCA Sustenta aspecos tedricos
cientilicos X
B COMERENCLA Entre dimensiones, indicadores ¢
indices o
9 HMETODOLOGHA Responde al propdsito del
problema ‘_)'(
10 | OPORTUIMIDAD Instrumento adecuado y %
cportuno
TOTAL Wy BUEND

OPINION DE EXPERTO

Vistos el instrumento disefiado en relacion con las variables, dimensiones, indicadores e indices y en
cumplimiento con los arts. 25" y 35" ejecucion dentro de los marcos de metodologia de investigacion

cientifica del Reglamento Geners
sus contenidos para el proceso dg-

(5¢) Se valida

(

) No se valida

W

iento de informacion:
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