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RESUMEN

Las organizaciones buscan optimizar los recursos y lograr sus objetivos estratégicos. El mercado
laboral demanda habilidades emocionales. En este sentido, la Inteligencia Emocional (IE) es una
herramienta inestimable para comprender la productividad laboral y el éxito de las empresas. En este
marco, el objetivo de esta investigacion fue determinar como impacta la IE en el desempefio de los
colaboradores de una empresa de tecnologia en Lima (las cuales han crecido exponencialmente en los
ultimos anos). Se desarrollé un enfoque cuantitativo y se aplicaron encuestas a 300 colaboradores. Los
resultados muestran que el manejo de la IE de los colaboradores tiene un impacto en su desempefio
(0.78). Asimismo, la Inteligencia Emocional y el Desempefio laboral alcanzan un nivel alto (63.3 % y
58 %, respectivamente). Especificamente, la Claridad emocional tiene un nivel de alto impacto en el
desempenio, es decir, los colaboradores logran conocer y comprender sus emociones y de los demas
integrandolas en su comportamiento. La Atencién emocional impacta a nivel medio en el desempefio.
Esta es una caracteristica que debe desarrollarse y mejorarse. Ademas, se recomienda que los lideres
sean los propulsores de esta. De este modo, demostraran que expresar correctamente sus sentimientos
generara confianzay una comunicacion sincera para una adecuada toma de decisiones ante circunstancias
dificiles. La Regulacién emocional impacta directamente con un nivel medio en su desempeilo, es
decir, si regulan sus emociones, resuelven conflictos interpersonales y mejoran su desempeno. Por ello,
las empresas deben invertir en programas de formacién sobre competencias emocionales, pues estas

garantizan un mejor desempefio..

PALABRAS CLAVE

Competencias Emocionales, Emociones Basicas, Habilidades No Cognitivas, Comportamientos

Emocionales.
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ABSTRACT

Organizations seek to optimize resources and achieve their strategic objectives. The job market demands emotional skills.
In this sense, Emotional Intelligence s an invaluable tool to understand people's work productivity and the success of
companies. Within this_framework, the objective was to determine how EI impacts the performance of employees of a
lechnology company in Lima (which have grown exponentially in recent years). A quantitative approach was developed and
surveys were applied to 300 employees. The results show that the Il management of employees has an impact on their
performance (0.78). Likewise, Emotional Intelligence and Job Performance reach a high level in employees (63.3 % and
8%, respectively). Specifically, Emotional clarity has a high level of impact on performance, that is, employees get to know
and understand their emotions and that of others by inlegrating them into their behavior. Emotional altention has a medium
impact on performance. This s _feature that needs to be developed and improved. In addition, it is recommended that leaders
be the promoters of this. In this way, they will show that expressing their feelings correctly will generate trust and sincere
communication for proper decision-making in difficult circumstances. Emotional regulation directly impacts thewr performance
at a medium level, that is, if they regulate their emotions, resolve interpersonal conflicts and improve thewr performance. For

this reason, companies should invest in training programs on emotional competencies, as these guarantee better performance.
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1. INTRODUCCION

La competencia del mercado obliga a las organizaciones a mostrar sus mejores versiones. En este
escenario, contar con el equipo adecuado es un factor diferencial. Por ello, gerenciar implica optimizar
los recursos para alcanzar los logros empresariales. Segin Harvard Business Review (2015), un concepto
que permite comprender la productividad laboral, el éxito empresarial, los requerimientos del liderazgo
y la prevencién de desastres corporativos es la Inteligencia Emocional (IE). Dentro de este panorama,
el mercado laboral demanda habilidades emocionales, sin despreciar las habilidades técnicas, pues
ambas deben complementarse (Goleman, 1998). Asimismo, se considera a la IE como la capacidad
de reconocer y manejar los sentimientos propios y ajenos en un marco de respeto mutuo (Shapiro,
1997). Del mismo modo, las empresas desean elevar su desempeno, por lo que se orientan hacia la
calidad. Por esta razon, buscan estrategias internas que les ayuden a alcanzar sus objetivos. Por otro
lado, para satisfacer las complejas necesidades de los clientes, se requiere de un trabajo de interaccion.
En este sentido, la utilizacién exitosa de grupos, cuyos miembros tengan diferentes habilidades y muchas
experiencias, incrementa la posibilidad de ofrecer soluciones creativas y gran vigencia en el mercado.
Las empresas desean que los trabajadores sean mas productivos. Por consiguiente, asumen el reto de
realizar la integracion entre lo emocional y lo intelectual, considerando las emociones y los sentimientos,
asi como preocupandose por el ambiente en el que desarrollan sus tareas. De acuerdo con lo expuesto,
el objetivo del estudio es determinar el impacto de la IE en el desempefio de los colaboradores en una
empresa tecnolégica en Lima. Para lograrlo, se buscé identificar este nivel, pues, dada las caracteristicas
del negocio, es importante conocer el grado de manejo de las emociones de los colaboradores en este
sector, cuya caracteristica es el principio de inmediatez y la agilidad de respuesta, en un mercado

altamente cambiante y competitivo.

Actualmente, las empresas enfrentan un entorno complejo y de incertidumbre debido al aislamiento
social producto de la pandemia originada por la COVID-19. Esta oblig a las empresas a una modalidad

de trabajo remoto. En el Pert, el Estado emitié el Decreto de Urgencia 026-2020, donde sefiala que
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las empresas deben modificar el lugar de la prestacion de servicios de los trabajadores. La finalidad
es que desempefien sus labores en sus domicilios o lugares de aislamiento domiciliario con equipos y
medios informaticos (El Peruano, 2020). Cuando inicié la crisis por la pandemia de la COVID-19, el
98 % de las empresas peruanas asumieron el trabajo remoto. Asimismo, un 89 % planea continuar
con esta modalidad de trabajo ahora que las restricciones de la movilidad ya fueron levantadas, el 55
% incrementaron su inversion en trasformacion digital y muchas consideran que la implementacion

tecnologica es prioritaria (PwC, 2020).

En el sector de las tecnologias de la informacién en Per, el crecimiento ha sido directamente proporcional
entre el uso y las ganancias generadas por las empresas. La necesidad del sector privado de incorporar
la tecnologia en sus procesos se ha ido acelerando como respuesta a la competencia con sus pares (El
Peruano, 2019). En este contexto, el sector financiero es el que mas aprovecha las tecnologias, seguido
del comercio minorista; en general, se trata de una tendencia al alza (Gémez, 2018). A esto se suma el

interés por parte del Estado peruano, quien viene apostando por la transformacion digital.

La empresa analizada pertenece al sector de servicios tecnologicos y de transformacion digital que se
especializan, sobre todo, en brindar outsourcing tecnoldgico o infraestructura. De este modo, ofrecen el
diseno, la ejecucion, la transformacion digital, y el modelamiento y posicionamiento de productos a sus
clientes. En resumen, se trata de soluciones rapidas y concretas. Esta empresa cambi6 de razon social en
julio de 2017, después de ser comprada por una empresa norteamericana llamada Advent International,
que cuenta con cuatro Business United (BU): Cloud, Service desk, Digital Service y Business Operation.
Ademas, es considerada como la primera empresa de servicios de transformacion digital en emitir bonos
en el Pert y mantiene mas de 35 afios de operaciéon en el Pert. A pesar de poseer como pilares a la
rapidez y la potencia para satisfacer a sus clientes, se han producido casos donde los colaboradores
no han podido cumplir con los plazos trazados en proyectos. Ante esta situacion, pretenden lograr la
autonomia suficiente para tomar decisiones a través de la formacién de equipos que logren sinergia en

funcién a los objetivos trazados (Neustadtl, 2018).
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Estudios previos sostienen que la IE puede aprenderse y/o olvidarse. Esto dependera de una adecuada y
constante gestion por parte de las organizaciones para identificar, prevenir y corregir mediante acciones
concretas. La IE es importante, porque influye en todos los ambitos de la vida social de los individuos. Por
ejemplo, aquellos que manejan sus emociones de mejor manera podran adaptarse a cualquier contexto
a través de encontrar un equilibrio interno que posibilite afrontar el entorno y permita alcanzar los
objetivos individuales y/o colectivos (Guajala, 2016; Ortega, 2016; Mera, 2017; Ayala y Cardona, 2016;
Cordero, 2016; Troya, 2014; Duque et al., 2016; Mulki y Wilkinson, 2017; Maheswari y Sundaram,
2017; Khalid et al., 2018; Zhao et al., 2019; Udayar et al., 2018; Black e al., 2018; Gong et al., 2019;
Urquijo ¢t al., 2019).

Asimismo, se detectd que la IE tiene una relacion significativa con el desempeno de los colaboradores,
lo cual se refleja en el rendimiento de la organizacion, y tiene a la motivaciéon como parte del proceso
(Guajala, 2017; Kamasst et al., 2019; Chand et al., 2019; Sastre y Danvila, 2017; Rezvani ¢ al., 2019;
Miao et al., 2017; Boohene ¢t al., 2019; Sony y Mekoth, 2016; Akintayo y Babalola, 2012; Hendrawijaya
et al., 2018). Por otro lado, para Miao et al. (2019), la IE se relaciona con la calidad del servicio por parte
de los colaboradores, sin que el género marque distinciéon alguna. Por su parte, Dhani y Sharma (2017)

encontraron diferencias entre géneros, a favor del femenino.

La IE impacta en el desempeno cuando el rendimiento se encuentra bajo estrés; también, a través de
vias distintas, en el rendimiento creativo, en el liderazgo, en la inteligencia cultural de la empresa, en
la resoluciéon de conflictos y en la cohesion del equipo (Udayar et al., 2020; Apore y Asamoah, 2019;
Choerudin, 2016; Rasiah et al., 2019; Darvishmotevali et al., 2018; Xu et al., 2019; Open, 2013; Jyoti y
Kour, 2017; Bagogul y Ozgiir, 2016; Lee y Wong, 2019; Kaufmann y Wagner, 2017).

En funciéon de lo descrito, las organizaciones que cuentan con colaboradores que manejan niveles
adecuados de IE tendran mayores oportunidades laborales, mejores posibilidades al momento de
enfrentar cambios y, por consiguiente, un mayor nivel de desempeno. Para ello, es necesario que cuenten

con habilidades que les permitan aprender a trabajar en equipo, colaborar con sus compaiieros, adaptarse
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al medio, buscar el logro y enfatizar el servicio hacia los demas. De este modo, podran influir de manera
positiva y volveran eficientes los procesos de los cuales forman parte (Goleman, 1996). Por ello, tomando
como base la teoria de la IE, la presente investigacion se centr6 en la descripcion y la relacion de estas

habilidades blandas con el Desempefio.

INTELIGENCIA EMOCIONAL

El concepto Inteligencia Emocional fue introducido por Mayer y Salovey (1997), quienes la definen
como la habilidad de controlar las emociones propias, lo que permite encontrar un punto de equilibrio
para poder solucionar problemas. Por otro lado, Goleman (1996) lo considera como un conjunto de
capacidades (autoconocimiento, autocontrol, automotivacion, empatia y habilidades sociales) para

interactuar adecuadamente en funcion al contexto.

A pesar de la diversidad de modelos para medir la IE, el comtn denominador es la convergencia del uso
de tres perspectivas: las habilidades o competencias, los comportamientos y la inteligencia. Ademas, se
distinguen modelos mixtos y de habilidades. Los primeros se caracterizan por una serie de contenidos
que trascienden el analisis tedrico a sus conocimientos directo y aplicativo (Goleman 1996; Cooper y
Sawaf, 1997; Bar On, 1997; Mayer et al., 2000). Por su parte, los modelos de habilidad giran alrededor
del analisis del proceso del pensamiento sobre los sentimientos, a diferencia de otras posturas que se

concentran unicamente en la percepcion y la regulacion de estos (Salovey y Mayer, 1997).

Mayer y Salovey (1997) definieron la IE como aquella capacidad para identificar de forma correcta
los signos, asi como las emociones propias y de su entorno, para redireccionarlos a comportamientos
adecuados en funcién a las metas, tanto personales como colectivas, es decir, la capacidad del individuo
para acceder a sus emociones y crear una sintonizacion e integracion de sus experiencias. Esta idea se
refleja en un modelo de cuatro fases, el cual busca identificar, asimilar entender y manejar (controlar y

regular) las emociones (Mayer et al., 2000).
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Cada fase se construye sobre la base de las habilidades logradas en la fase anterior. Ademas, cada una
de estas etapas presenta habilidades especificas. Al unirse, estas construyen, como concepto de la IE, lo
siguiente: primero, la habilidad de percibir las emociones para luego expresarlas; y, segundo, entender las
emociones propias y las de los otros para luego razonar y tomar decisiones (Mayer y Salovey, 1997). Estos
autores consideran que la IE es una inteligencia genuina, luego del uso deficiente del cuestionario, debido
al alto riesgo de falsear las respuestas por parte de los participantes. Sin embargo, estas herramientas son
utiles para medir el comportamiento desde una perspectiva personal. En especial, sirven para conocer
los niveles o la capacidad de discriminacion emocional, las regulaciones afectivas o el grado de tolerancia

al estrés ante frustraciones.

DESEMPENO LABORAL

El desempefio es considerado como un conjunto de mecanismos capaces de conocer el nivel de
contribucién de los logros requeridos para un puesto determinado y, a su vez, para lograr los objetivos
corporativos (Fuchs, 1997; Robbins, 2004). Vinculado con la capacidad de coordinar y organizar las
actividades al fusionarse, ayudan a formar el comportamiento de las personas involucradas en el proceso
productivo. Por su parte, Faria (1995) lo considera como el resultado de una estructura que es regulada
entre el trabajador y la empresa. Ademas de lo expuesto, se deben considerar las tareas asignadas y las

conductas organizacionales (Ramos et al., 1996).

El Desempeno de tareas esta referido a las conductas que condicionan un puesto determinado, lo que
concede el poder de pronosticar las habilidades del trabajador (Varela y Salgado, 2010; Campbell, 1990).
Por otro lado, el Desempeno contextual esta orientado a aquellas conductas desvinculadas con el puesto,
sin embargo, contribuyen a los objetivos colectivos por parte de la empresa (Borman y Motowidlo, 1993),
ademas de ser ejecutadas voluntariamente (Organ, 1988). La Evaluacion de Desempeio es considerada
una importante herramienta de gestion debido a la utilidad de los resultados respecto a la productividad

de los trabajadores (Chiavenato, 2010). Esta no solo ayuda a identificar necesidades por cubrir respecto
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a la capacitacion y el desarrollo, sino también como parte de un monitoreo a los trabajadores para luego

retroalimentar o reestructurar los sistemas de recompensas (Robbins, 2004).

TRANSFORMACION DIGITAL

La Transformacion digital se define como el cambio organizacional desencadenado por las tecnologias
digitales. En este escenario, se aprecian dos corrientes: una centrada en la tecnologia y la otra en el
colaborador. Las organizaciones necesitan renovar y redefinir fundamentalmente las ideas clave de sus
negocios para aprovechar el potencial de la digitalizacion y lograr una transformacion exitosa (Nadkarni

y Priigl, 2020).

Sastre et al. (2019) sostiene que la Transformacion digital que plantea la industria 4.0 es cultural
e identitaria, es decir, no es solo tecnologia. De este modo, quiere decir que es necesario adoptar la
tecnologia en el ADN de las organizaciones. No alcanza con incorporarla solo en los procesos. En
un modelo de industria 4.0, es primordial que las organizaciones puedan fortalecer aspectos como la

agilidad, la flexibilidad y la orientacién al cliente, ya que son actividades que imprimen diferencias.

La Transformacion digital es mas que digitalizar. Se trata de una transformacion en aspectos estructurales
y organizativos. Ademas, los sistemas de informacién guardan estrecha relaciéon con la estrategia

empresarial (Chanias ¢t al., 2019).

La tecnologia es una determinante principal de la forma y estructura organizacional. Se puede decir

que una transformacién organizacional no es causada por la tecnologia, pero es posible a través de ella.

2. MATERIALES Y METODOS

La investigacion estuvo orientada por la siguiente hipétesis general: El nivel de manejo de la IE de
los colaboradores impacta significativamente en su desempefio en una empresa de tecnologia en Lima

Metropolitana. Por su parte, las hipotesis especificas son las siguientes: a) la Atenciéon emocional impacta
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en el desempefio de los colaboradores de una empresa de tecnologia en Lima Metropolitana; b) la
Claridad emocional impacta en el desempeno de los colaboradores de una empresa de tecnologia en
Lima Metropolitana; y c) la Regulaciéon emocional de los colaboradores impacta en su desempefo en las

empresas en el sector de la tecnologia en Lima Metropolitana.

Para ecllo, se trabajo desde un enfoque cuantitativo, con un alcance explicativo, con un disefio no
experimental, transversal y prospectivo (Hernandez ef al., 2014). En cuanto a la poblacién, se tomo
en cuenta al total de colaboradores de la empresa (2500), dividido en las cuatro unidades de negocio:
Cloud (575), Service Desk (875), Digital Service (550) y Bussines Operation (500). Los criterios para
ser incluidos fueron los siguientes: podrian ser de ambos géneros, tener entre 18 y 50 afios de edad, ser
trabajadores técnicos y administrativos, y contar con tiempo de servicio. El muestreo fue probabilistico y
aleatorio, y la muestra const6 de 245 colaboradores con las siguientes condiciones: nivel de confianza del
90 %, error maximo del 5 %, y p=q del 50 %. El instrumento aplicado para medir la IE fue el de Salovey
y Mayer TMMS-24 (24 items); mientras que, para el Desempefio laboral, se usé la prueba de Williams
y Anderson (1991) (21 items). Ambos instrumentos fueron tipo Likert. Los resultados fueron analizados
utilizando pruebas no paramétricas, el estadistico de Kolgomorov-Smirnov que prob6 la normalidad
de la muestra y se us6 para determinar el coeficiente a usar. Se analizd la informacién a través del

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman; todo ello a través del programa estadistico SPSS 25.

3. RESULTADOS Y DISCUSION

Delos colaboradores encuestados, el 47.7 % fueron hombres, y €1 52.3 %, mujeres. Se distingue claramente
la disposicion femenina en la respuesta a la encuesta. En cuanto a la composicion etaria, fue organizada
de este modo: el 36.7 % en el rango de 18 a 25 aflos, el 48.3 % entre 26 y 34 aflos, y el 15% entre 35y
52 anos. Dentro de la empresa, se distinguen cuatro generaciones que se interrelacionan laboralmente.
Respecto al andlisis descriptivo de la IE, en la Tabla 1, se observan las medidas de resumen de los

puntajes, los que se obtuvieron luego de sumar las respuestas codificadas de los items. En este sentido, el
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promedio fue de 96 puntos, con variacién de 10, y con valores entre 67 y 117. Sobre las dimensiones, el
promedio es de 32 y con variaciéon de 4 puntos.

Tabla 1. Medidas de resumen de los puntajes de |IE y sus dimensiones en colaboradores de una empresa del sector de tecnologia
en Lima Metropolitana.

Variable / dimensiones Media Desviacion tipica Minimo Maximo
IE 96 10 67 117
Atencién emocional 33 4 22 38
Claridad emocional 32 4 21 40
Regulacion emocional 32 4 21 40

Fuente: elaboracién propia.

Posteriormente, los puntajes se categorizaron en los siguientes niveles: bajo, medio y alto. En estos, se
consideraron los cortes del 50 %y 75 % de los puntajes tedricos. En la Tabla 2, se muestra el alto nivel
de los colaboradores con el 63.3 %. Se puede apreciar una mayor concentraciéon de datos alrededor de
la media en cuanto a las dimensiones de la IE; mientras que, en la variable, la concentracién es menor.
Por otro lado, los colaboradores de la empresa tienen una IE en promedio mas cerca al valor maximo,
lo que puede evidenciar un mayor nivel de IE y significa que pueden manejar mejor las circunstancias
sin perder su equilibrio. Esto se refleja en los altos porcentajes obtenidos en los niveles alto y medio de

la Tabla 2.

Tabla 2. Niveles de IE y sus dimensiones en colaboradores de una empresa del sector de tecnologia en Lima Metropolitana.

Niveles Frecuencia Porcentaje %
Bajo 7 2.3
Medio 103 34.3
Alto 190 63.3
Total 300 100.0

Fuente: elaboracién propia.

La variable Desempeiio laboral tiene como promedio 85 puntos con valores entre 62 y 105. Asimismo,
muestra una variacién de 9 puntos en funciéon al promedio. Sus dos dimensiones manifiestan lo siguiente:

por un lado, el Desempefio contextual posee un promedio de 57 puntos con una variaciéon de 6, y el
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rango se encuentra entre los puntajes de 41 a 81 puntos; por otro lado, el Desempefio de tareas tiene
un promedio de 28 puntos, una de 3, y con valores en un rango de 21 a 35 puntos. Estas variaciones se
pueden observar en la Tabla 3.

Tabla 3. Niveles de |IE y sus dimensiones en colaboradores de una empresa del sector de tecnologia en Lima Metropolitana.

Variable / dimensiones Media Desviacion tipica Minimo Maximo
Desempefio laboral 85 9 62 105
Desempefio contextual 57 6 41 81
Desemperio de tareas 28 3 21 35

Fuente: elaboracién propia.

Los puntajes se categorizaron en los siguientes niveles: malo, regular y bueno. En estos, se consideraron
los cortes del 50 % y 75 % de los puntajes tedricos (igual que en la variable Inteligencia Emocional). En
la Tabla 4, se aprecia el buen Desempenio laboral de los colaboradores: el 58.3 % en un nivel alto y el
41 % en regular. Se puede observar una mayor concentracién de datos alrededor de la media en cuanto
a las dimensiones del Desempeno laboral, sobre todo en el Desempeno de tareas; mientras que, en la
variable, la concentracion es menor. Por otro lado, los colaboradores presentan un gran porcentaje en el
nivel bueno y regular. Esto significa que los resultados y los objetivos de la empresa no serian afectados,
puesto que los colaboradores estan desarrollando sus actividades. Esta aseveracion se refleja en los altos
porcentajes obtenidos en los niveles regular y bueno de la Tabla 4.

Tabla 4. Niveles del Desempefio laboral y sus dimensiones en colaboradores de una empresa del sector de tecnologia en Lima
Metropolitana.

Niveles Frecuencia Porcentaje %
Malo 2 0.7

Regular 123 41.0
Bueno 175 58.3
Total 300 100.0

Fuente: elaboracién propia.

Respecto al analisis de estadisticos inferenciales, en la Tabla 5, se puede apreciar la prueba de normalidad.

Esta contribuye a la seleccion del coeficiente estadistico para procesar la informaciéon de campo.
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Tabla 5. Prueba de normalidad de los puntajes de IE y del Desempefio laboral en colaboradores de una empresa del sector de
tecnologia en Lima Metropolitana.

Variable / dimensiones Kelmogorov-Smirnov
Estadistico gl Sig.
IE 116 300 .000
Atencion emocional 131 300 .000
Claridad emocional .090 300 .000
Regulacion emocional 137 300 .000
Desemperio laboral .077 300 .000
Desempeiio contextual .073 300 .000
Desemperio de tareas .099 300 .000

Fuente: elaboracién propia.

Se verifico la distribucién normal de los puntajes de ambas variables con sus dimensiones y se obtuvo lo

siguiente:
Ho: Los puntajes tienen distribucién normal.
H1: Los puntajes no tienen distribucién normal.

En la Tabla 5, los valores de probabilidad (sig.) para ambas variables y cada una de las dimensiones es
menor a 0.01. Entonces, se rechaza la hip6tesis nula de normalidad. Por esta razén, los puntajes de las
variables y sus dimensiones no tienen distribucién normal. En funcién a estos resultados, se determind
responder los objetivos mediante pruebas no paramétricas; en este caso, el coeficiente de Correlacion de

Spearman con una significancia del 1%.

HG: El nivel de manejo de la IE de los colaboradores impacta significativamente en su desempefio en

una empresa de tecnologia en Lima Metropolitana.
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Tabla 6. Analisis de correlacion entre la Inteligencia Emocional y el Desempefio laboral en colaboradores de una empresa del
sector tecnologia en Lima Metropolitana.

Inteligencia Emocional Desempeiio laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 ,780**
Inteligencia . .
Emocional Sig. (bilateral) .000
Rho de N 300 300
Spearman
Coeficiente de correlacion ,780** 1.000
Desempeiio . .
Laboral Sig. (bilateral) .000
N 300 300
** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: elaboracién propia.

El coeficiente de Correlacién de Spearman es 0.780, ademas p= 0.000 (Tabla 6), el cual es menor a 0.01.
Entonces, se rechaza la hipétesis nula. En consecuencia, se puede afirmar que el manejo de la IE de
los colaboradores impacta significativamente en su desempefio en una empresa de tecnologia en Lima
Metropolitana. Estos resultados coinciden con los obtenidos por los siguientes autores: Apore y Asamoah,
2019; Choerudin, 2016; Rasiah et al., 2019; y Liet al., 2018. El resultado tiene una lectura positiva para
las empresas del sector, puesto que los colaboradores pueden manejar sus emociones de forma adecuada
para obtener un mejor desempeno, es decir, conseguir buenos resultados genera el cumplimiento de
objetivos para la empresa, lo que se puede reflejar en una mayor rentabilidad. Esto podria demostrar la
importancia que tiene la existencia de colaboradores capaces de encontrar un equilibrio a pesar de las

circunstancias y las presiones laborales de las cuales se encuentran inmersos.

Asimismo, considerando la tendencia creciente de los puntajes en la Figura 1 y el signo positivo del

Coeficiente de Correlaciéon de Spearman (0.780), se puede afirmar que la relacion es directa.
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Figura 1. Dispersion de puntajes de |IE y el Desempefio laboral en colaboradores de una empresa del sector tecnologia en Lima
Metropolitana.

Fuente: elaboracioén propia.
H1: El nivel de la Atencién emocional impacta en el desempeno de los colaboradores de una empresa
de tecnologia en Lima Metropolitana.

Tabla 7. Analisis de correlacién entre la Atencién emocional y el Desempefio laboral en colaboradores de una empresa del sector
tecnologia en Lima Metropolitana.

Atenciéon Emocional Desempeiio laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 , 0.674**
Atencion . .
Emocional Sig. (bilateral) .000
Rho de N 300 300
Spearman
Coeficiente de correlaciéon , 0.674** 1.000
Desempeio ) .
Laboral Sig. (bilateral) .000
N 300 300
** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: elaboracién propia.
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En la Tabla 7, se observan los resultados para el objetivo especifico 1, referente a la dimensiéon Atencion

emocional y su impacto en la variable Desempefio laboral.

El coeficiente de Correlacién de Spearman es 0.674, ademas p= 0.000, el cual es menor a 0.01.
Entonces, se rechaza la hipotesis nula. En consecuencia, se puede afirmar que la Atencién emocional
impacta significativamente en el desempefio de los colaboradores de una empresa de tecnologia en Lima
Metropolitana (Guajala, 2016; Ortega, 2016; Mera, 2017). Este resultado evidencia la relevancia que
tiene para la empresa contar con colaboradores que sepan conocerse, que conozcan los limites entre
sus obligaciones laborales y su vida privada sin afectar negativamente a su Desempefio laboral. En este
sentido, prestar atencién a sus emociones le brinda al colaborador un elemento necesario para evitar

desviarse de su rol en la empresa a la que pertenece.

Asimismo, considerando la tendencia creciente de los puntajes en la Figura 2 y el signo positivo del

Coeficiente de Correlaciéon de Spearman (0.674), se puede afirmar que la relacion es directa.

Figura 2. Dispersion de puntajes de la Atencion emocional y el Desempefio laboral en colaboradores de una empresa del sector
tecnologia en Lima Metropolitana.

Fuente: elaboracion propia.
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H2: La Claridad emocional impacta en el Desempeitio de los colaboradores de una empresa de tecnologia

en Lima Metropolitana.

Tabla 8. Analisis de correlacion entre la Claridad emocional y el Desempefio laboral en colaboradores de una empresa del sector

tecnologia en Lima Metropolitana.

Claridad
Emocional
Rho de
Spearman
Desempeio
Laboral

Claridad Emocional Desempeiio laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 ,730**
Sig. (bilateral) .000
N 300 300
Coeficiente de correlacion ,730** 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 300 300
** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: elaboracién propia.

En la Tabla 8, se observan los resultados para el objetivo especifico 2 referente a la dimension

Claridad emocional y su impacto en la variable Desempefio laboral. El coeficiente de Correlacién

de Spearman es 0.730, ademas p= 0.000, el cual es menor a 0.01. Entonces, se rechaza la hipotesis

nula. En consecuencia, se puede afirmar que la Claridad emocional impacta significativamente en el

desempenio de los colaboradores de una empresa de tecnologia en Lima Metropolitana (Udayar et al.,

2020; Basogul y Ozgiir, 2016; Lee y Wong, 2019). Al igual que a la inferencia de la hipétesis anterior,

como el colaborador posea una adecuada Claridad emocional, refleja un conocimiento de si mismo que

le ayudara a tomar las mejores decisiones en varios niveles. Sin embargo, dentro del entorno laboral, esta

influye en que su desempenio se vea afectado.

Asimismo, considerando la tendencia creciente de los puntajes en la Figura 3 y el signo positivo del

Coeficiente de Correlaciéon de Spearman (0.730), se puede afirmar que la relacion es directa.
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Figura 3. Dispersion de puntajes de la Claridad emocional y el Desempefio laboral en colaboradores de una empresa del sector

tecnologia en Lima Metropolitana.
Fuente: elaboracion propia.

H3: La Regulacion emocional de los colaboradores impacta en su desempenio en las empresas del sector

de tecnologia en Lima Metropolitana.

Tabla 9. Analisis de correlacién entre la Regulacion emocional y el Desempefio laboral en colaboradores de una empresa del
sector tecnologia en Lima Metropolitana.

Regulacion
Emocional
Rho de
Spearman
Desempeio
Laboral

Regulaciéon Emocional Desempeiio laboral
Coeficiente de correlaciéon 1.000 ,523**
Sig. (bilateral) .000
N 300 300
Coeficiente de correlacion ,523** 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 300 300
** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: elaboracién propia.
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Enla Tabla 9y la Figura 4, se observan los resultados para el objetivo especifico 3 referente a la dimension

Regulacién emocional y su impacto en la variable Desempefio laboral.

El coeficiente de Correlacion de Spearman es 0.523, ademas p= 0.000, el cual es menor a 0.01. Entonces,
se rechaza la hipétesis nula. En consecuencia, se puede afirmar que la Regulacién emocional impacta en
el desempenio de los colaboradores de una empresa de tecnologia en Lima Metropolitana. Asimismo,
considerando la tendencia creciente de los puntajes en la Figura 4 y el signo positivo del Coeficiente de
Correlaciéon de Spearman (0.523), se puede afirmar que la relacién es directa (Basogul y Ozgiir, 2016;
Lee y Wong, 2019; Kaufmann y Wagner, 2017).

Figura 4. Dispersiéon de puntajes de la Regulacion emocional y el Desempefio laboral en colaboradores de una empresa del
sector tecnologia en Lima Metropolitana.

Fuente: elaboracién propia.
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4. CONCLUSIONES

Se encontré que la Inteligencia Emocional de los colaboradores impacta significativamente en su
desempenio en una empresa de tecnologia en Lima Metropolitana, pues el coeficiente de Correlacion de
Spearman es 0.780, ademas p= 0.000, el cual es menor a 0.01. Considerando la tendencia creciente de
los puntajes y el signo positivo de la rho de Spearman (0.780), se puede afirmar que la relacion es directa,
es decir, st el nivel de IE se incrementa, se estima que el puntaje de Desempefio laboral también. Segin
esta relacion, se requiere niveles medios de Inteligencia Emocional para obtener un mayor Desempefio
laboral. Los niveles bajos predicen bajos niveles de desempefio del colaborador. Por ello, se recomienda
que los colaboradores sean constantemente capacitados en el reconocimiento de sus habilidades
emocionales, pues, al hacerlo, se eleva su nivel de manejo de las emociones. En consecuencia, se eleva su

Desempefio laboral, lo cual tiene un impacto directo en la productividad y la rentabilidad empresarial.

Se encontré que la Atencién emocional impacta significativamente en el Desempeno de los colaboradores
(Rho Spearman es 0.67). El nivel es moderado, es decir, los colaboradores atienden medianamente sus
sentimientos y los de los demas. Se recomienda que los lideres sean los propulsores del desarrollo de esta
habilidad. Con esto demostraran que expresar correctamente sus sentimientos generara confianza y
una comunicacién sincera para una adecuada toma de decisiones ante circunstancias dificiles, como el
contexto de aislamiento social producto de la COVID-19. Esto podria elevar a un nivel de alto impacto

en el desempeno.

Se encontr6 que la Claridad emocional impacta en el Desempefio de los colaboradores (rho de
Spearman 0.730). Asimismo, se puede afirmar que la relacion es directa: si el puntaje de la dimension
se incrementa, se estima que el puntaje de la variable Desempefio laboral también se incrementa. Con
esto se confirma que los colaboradores que comprenden bien sus estados emocionales tienen un mejor
desempeno. Se recomienda que, en las empresas de tecnologia, se mantengan los equipos de trabajo, pues,

al interrelacionarse constantemente, los colaboradores lograran conocer y comprender sus emociones
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y las de los demas. En este escenario, sabran distinguir entre ellas, entenderan cémo evolucionan, y las

integraran en su pensamiento y su comportamiento.

Se encontré que la Regulacién emocional de los colaboradores impacta significativamente en su
desempeno. Se puede afirmar que la relacion es directa: si la Regulaciéon emocional se incrementa, el
Desempenio laboral también. Los colaboradores que son capaces de regular sus estados emocionales
de forma adecuada y poseen la capacidad para no generar respuestas emocionalmente descontroladas
pueden resolver conflictos interpersonales con frecuencia en sus actividades laborales y tienen la
habilidad para relacionarse con los demas, por lo que demuestran un mejor desempefio. En este sentido,
las empresas deben considerar, en sus programas de formacién, cursos de mejora de las competencias
emocionales. Asimismo, se recomienda que las empresas de tecnologia implementen un programa dentro
de su proceso de seleccion que permita identificar aquellas personas que presentan las competencias
intelectuales, pero que deben mejorar la Regulaciéon emocional a fin de ser capacitados desde el principio.

De este modo, su insercion a la cultura de la empresa serd mas rapida.

Finalmente, las empresas en general, y las del sector de servicios de tecnologias y transformacion digital en
particular, se encuentran en un entorno volatil y de incertidumbre provocado por la pandemia que viene
afectando en los tltimos aflos. Ademads, los requerimientos de los clientes son cada vez mas exigentes. Por
esta razon, es imperativo que los lideres prevean en su gestion contar con profesionales con un nivel alto
del manejo de sus emociones, pues esto garantiza un alto Desempeno laboral. Asimismo, se recomienda
hacer nuevos estudios que permitan determinar si las subvariables de la IE impactan de igual manera en
el desempefio cuando se consideran las variables demograficas generacionales, ya que, en la actualidad,

en las empresas, se encuentran hasta cuatro generaciones trabajando juntas.
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