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RESUMEN 

 

En la presente investigación se buscó determinar cuál es el impacto de la Inteligencia 

Emocional en el desempeño de los colaboradores de una empresa de tecnología en Lima 

Metropolitana. El método de la investigación es descriptiva – explicativa. Se aplicó una 

encuesta en una muestra de 300 colaboradores de diversas áreas y de los cuatro Business 

United de la organización, identificándose tres subvariables específicas para medir la 

inteligencia emocional: Atención Emocional, Claridad Emocional y Regulación Emocional 

y para el desempeño contextual y desempeño de tareas. En cuanto a los 

resultados encontramos que el coeficiente de Correlación de Spearman es 0.780, en 

consecuencia, se puede afirmar que, el manejo de la Inteligencia Emocional de los 

colaboradores impacta significativamente en su desempeño en una empresa de tecnología en 

Lima Metropolitana. Asimismo, considerando la tendencia creciente de los puntajes de 

dispersión y el signo positivo r=0.780, se puede afirmar que la relación es directa, es decir, 

si el puntaje de inteligencia emocional se incrementa, se estima que el puntaje de desempeño 

laboral también se incrementa. En conclusión, la inteligencia emocional fue categorizada en 

3 niveles: bajo, medio y alto. Se observa que la mayoría de los colaboradores tienen alto 

nivel de inteligencia emocional, esta representa el 63.3% del total de colaboradores; le sigue 

el nivel medio con el 34.3% y solo el 2.3% tienen nivel bajo. En el caso del desempeño 

laboral fueron categorizados en 3 niveles: malo, regular y bueno; obteniendo como 

resultados de que la mayoría de los colaboradores tienen buen desempeño laboral, esta 

representa el 58.3% del total de colaboradores. El 41% de colaboradores tienen desempeño 

medio, y solo el 0.7% tienen un mal desempeño. 

 

Palabras clave: Inteligencia Emocional, Desempeño Laboral, desempeño contextual, 

desempeño de tareas 
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Impact of emotional intelligence on the performance of employees in a technology 

company in metropolitan Lima 

ABSTRACT 

In this research, we sought to determine what is the impact of Emotional Intelligence 

on the performance of the collaborators of a technology company in Metropolitan Lima. The 

research method is descriptive - explanatory. A survey was applied in a sample of 300 

collaborators from different areas and from the four Business Units of the organization, 

identifying three specific variables to measure emotional intelligence: Emotional Attention, 

Emotional Clarity and Emotional Regulation and for contextual performance and task 

performance. Regarding the results, we found that the Spearman correlation coefficient is 

0.780, consequently, it can be affirmed that the management of the Emotional Intelligence 

of the employees has a significant impact on their performance in a technology company in 

Metropolitan Lima. Also, considering the increasing tendency of the dispersion scores and 

the positive sign r = 0.780, it can be affirmed that the relationship is direct, that is, if the 

emotional intelligence score is increased, it is estimated that the work performance score is 

also Increase In conclusion, emotional intelligence was categorized into 3 levels: low, 

medium and high. It is observed that most of the collaborators have a high level of emotional 

intelligence, this represents 63.3% of the total number of collaborators; the average level 

follows with 34.3% and only 2.3% have a low level. In the case of work performance, they 

were categorized into 3 levels: bad, regular and good; Obtaining as a result that most of the 

collaborators have good work performance, this represents 58.3% of the total of 

collaborators. 41% of employees have average performance, and only 0.7% have poor 

performance. 

 

Keywords: Emotional Intelligence, Work Performance, contextual performance, task 

performance 
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1 CAPÍTULO I: MARCO TEÓRICO 

 

1.1 Antecedentes de la Investigación 

Para poder desarrollar este trabajo de investigación se hace una revisión bibliográfica 

de fuentes de información académica, confiable y rigurosa, que permite ver el contexto que 

se viene manejando del tema materia de estudio y que sirve para orientar el enfoque de 

estudio. 

1.1.1 Antecedentes internacionales 

Guajala (2016), en su tesis titulada La importancia de la inteligencia emocional en 

el desempeño laboral. Determina que las personas que emocionalmente desconocen cómo 

afectan las emociones en el desempeño laboral y en su vida en general, experimentarán 

dificultades para alcanzar el éxito. La inteligencia emocional es una habilidad que se puede 

aprender, pero también olvidar, por tanto, se deben gestionar las emociones de forma 

constante. Las organizaciones están llamadas a identificar el grado de inteligencia emocional 

de los empleados por separado y del grupo en general con el fin de realizar constantes 

acciones correctivas y preventivas en pro de mantener un ambiente de trabajo saludable y 

positivo. Dar la debida importancia al proceso de selección de todos los empleados, pero de 

manera especial en los casos de las personas con cargos directivos o de liderazgo, quienes 

deberán estar mejor preparados para dirigir grupos y tomar decisiones oportunas, justas y 

objetivas, por lo que requieren una inteligencia emocional más desarrollada que los otros 

miembros del equipo. Fomentar o estimular una cultura emocionalmente inteligente, 

mediante la incorporación de políticas institucionales que contribuyan a desarrollar la 

integración del personal, la autoconfianza, que faciliten la toma de decisiones, entre otras 

actividades. Promover los trabajos en equipo, lo que permite ampliar el conocimiento y la 

interrelación del personal, potenciar las habilidades individuales, optimizar los recursos y 

conseguir resultados en menores tiempos. Las empresas deben implementar y utilizar las 

herramientas y estrategias idóneas para controlar las emociones del personal y encaminarse 

a prosperar en el desempeño laboral y empresarial. 

Mera (2017), En su tesis de maestría Revisión teórica del concepto de inteligencia 

emocional y su incidencia en el desempeño laboral. Pudo demostrar que el fenómeno de la 

Inteligencia Emocional (IE), conceptualmente ha existido en tiempos inmemoriales bajo 
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diferentes formas y apegado a costumbres y usos de diversas naturalezas. Pero, ha sido ya 

en el desarrollo de la revolución industrial donde se ha incorporado al desempeño laboral 

siendo hasta la década de los años 90 donde adquiere un carácter propio, que, con el pasar 

del tiempo ha ido adquiriendo una connotación inherente al desarrollo laboral principalmente 

y en todos los ámbitos de la vida social del individuo. Es un elemento que resalta y rescata 

la participación del ser humano, en todas las actividades y fundamentalmente en lo laboral, 

que y se constituye como un “enzimático social” y que sin lugar a duda es un referente moral 

frente a otras “inteligencias artificiales”. Siendo un tema actual, su estudio en lo ulterior 

deberá estar relacionado con la dinámica propia del tiempo, con la complejidad del ser 

humano y particularmente con las formas de expresiones laborales acorde al desarrollo de la 

ciencia y la tecnología, a los desafíos y peligros que permanentemente irán apareciendo y a 

los cuales hay que darles respuestas adecuadas y oportunas para lo que hay que Implementar 

los lineamientos propuestos para fomentar niveles de Inteligencia Emocional (IE) cada vez 

de mayor grado. Se hace necesario incorporar desde la educación básica nociones de 

Inteligencia Emocional (IE), con el objetivo de desarrollar cambios a nivel psicológicos, 

conductuales y culturales desde la edad temprana para que ello permita un adecuado 

desarrollo del individuo.  

Ortega (2016), en su tesis titulada  El proceso de toma de decisiones vinculado a la 

inteligencia emocional como herramienta de gestión dentro de las organizaciones 

empresariales,  se concluye que en los últimos años del siglo XX y los primeros del XXI, la 

cultura empresarial ha cambiado sustancialmente, introduciéndose nuevos factores 

asociados al capital humano que si bien eran conocidos, han adquirido, con el desarrollo de 

las nuevas tecnologías, la sociedad del conocimiento y la información, otras perspectivas y 

dimensiones. Los valores de la empresa que fueron el capital, la línea de producción, los 

mercados o las patentes, son ahora el capital humano, y de una economía empresarial basada 

en el máximo beneficio se ha pasado a una economía humanista sin perder de vista los 

objetivos de beneficio y rentabilidad intrínsecos al objetivo final de las empresas. Se hace 

referencia a la vigencia de un sistema de gestión organizacional en el que los recursos 

humanos cumplen roles de igual o mayor importancia que los aspectos económicos, 

financieros y tecnológicos. Esta perspectiva se interpreta desde la concepción de una 

verdadera interacción entre lo social y lo económico. 
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Los desafíos que deben abordar las empresas y sus directivos para adaptarse a las 

enormes transformaciones sociales y económicas que se están experimentando se basan en 

aceptar que las empresas son personas y que las personas hacen la empresa. Sin duda, hay 

otros desafíos, fundamentalmente tecnológicos y financieros, pero convendrá no olvidar que 

cuando hablamos de la empresa, estamos hablando de personas. 

La toma de decisiones siempre ha estado en el origen de la actividad empresarial, 

pero los cambios que ha experimentado a lo largo de las últimas décadas han sido múltiples. 

Y lo ha sido tanto por causas internas como la reestructuración de la organización 

empresarial, como por  causas externas como los cambios del entorno, de los mercados y de 

los sistemas tecnológicos. En la actualidad comienzan a destacarse herramientas gerenciales, 

como es el caso de la inteligencia emocional, que actúa como un instrumento que puede 

ayudar a mejorar el proceso de toma de decisiones dentro de la organización. Todas las 

decisiones están permeadas por las emociones. Por lo tanto, en la organización, una persona 

es “emocionalmente inteligente cuando sus emociones facilitan la consecución de los 

objetivos y la toma de decisiones” (Goleman, 2000, p.  24). 

Ayala y Cardona (2016), en su artículo sobre Emociones y Desempeño laboral, a 

modo de conclusión puede decirse que, las personas que tienen un mejor manejo de las 

emociones reflejan una eficiencia mucho mayor tanto en el contexto laboral como en los 

diferentes ámbitos de su vida, capacidad que puede desarrollarse y mejorarse siempre y 

cuando el individuo sea consciente de sus estados de ánimo y tenga la facultad de controlar 

lo negativo de las emociones. El manejo adecuado de las emociones permite también 

alcanzar internamente un equilibrio, estado que ofrece la capacidad de darle una utilidad a 

todo lo que se presenta en el contexto; además es de gran importancia resaltar que la finalidad 

no es reprimir la emoción negativa, sino adaptarla, como se propone en el modelo 

evolucionistas, a las exigencias del contexto. Finalmente cabe mencionar que las emociones 

son fundamentales a la hora de determinar la consecución de un logro o en su defecto, el 

fracaso personal u organizacional, que, inicialmente, se plantea es importante trabajar de 

manera conjunta por los objetivos, de manera que se genere un ambiente laboral adecuado y 

sea beneficioso para cada individuo en lo que respecta a sus otras esferas vitales. 

Guardiola y Basurto, (2015), en su investigación Inteligencia emocional y 

desempeño laboral de los directivos del corporativo adventista del norte de México Apuntes 

Universitarios.  Su objetivo es conocer la autopercepción del nivel de inteligencia emocional 
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como predictor del desempeño laboral, el resultado de esta investigación fue que, si existe 

relación positiva y significativa, en nivel alto de la inteligencia emocional sobre el nivel de 

desempeño laboral, auto percibido por los directivos y que los años de servicio y los niveles 

académicos no mostraron ninguna diferencia significativa. Este artículo nos ayuda a nuestra 

investigación a conocer la relación significativa entre ambas variables y observar que los 

factores como años de estudios y niveles académicos tienen que ver con el aumento o 

disminución de inteligencia emocional. 

Cordero (2016), La correlación entre el desarrollo emocional y el alto desempeño en 

cargos directivos en la empresa Diners Club del Ecuador en el área de negocios. Se puede 

concluir, que generalmente, se podría afirmar que las personas que alcanzan niveles 

directivos dentro de las organizaciones están bien preparadas en sus habilidades tanto 

cognitivas como técnicas; sin embargo, lo que la gente sabe sobre manejar emociones -

propias y las ajenas- resulta estar fuera de su campo de conocimiento. Conocer sus propias 

emociones y reconocer las de su equipo es un pilar que ayuda a generar credibilidad, 

liderazgo y licencia de aceptación grupal para operar generando beneplácitos corporativos 

que, conjugados con resultados positivos, podrían convertirse en ventajas competitivas 

frente a ejecutivos sin estas habilidades emocionales bien desarrolladas. En el actual entorno 

organizacional que comprende estructuras más dinámicas y amplias, responsabilidades 

transnacionales y grandes retos por parte de las organizaciones-, los líderes están expuestos 

a modelos cada vez más complejos, donde su capacidad de influir, liderar y generar 

resultados con buenos ambientes organizacionales se convierte en una garantía de 

competitividad. En ocasiones se puede evidenciar que la organización, por su cultura o 

estructura organizacional, condiciona este liderazgo, por lo que la real aplicabilidad y 

efectividad del desarrollo emocional que tenga un directivo puede verse supeditado por esta 

realidad corporativa. Los sistemas organizacionales establecen normas que rigen todos los 

procesos y sistemas de la empresa, incluso la conducta de las personas está sujeta a estas 

normas conductuales. Por esto, no siempre permiten que cada directivo pueda utilizar su 

propio estilo, sino que debe acoplarse al que más se adecúe al entorno y cultura 

organizacional ya que lo condiciona: si no se adapta, el sistema lo puede rechazar. Con base 

en lo anterior, el propósito de esta investigación es determinar si existe una correlación entre 

el desarrollo emocional en el individuo, que le permite ser consciente de sus propias 

emociones, y el impacto de éstas en su entorno laboral principalmente; es decir, en sus 

equipos de trabajo y relaciones laborales, y si este factor influye en su desempeño y en la 
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consecución de resultados en su nivel de directivo. Así se evidenciaría si efectivamente los 

líderes que poseen un alto nivel de desarrollo emocional tienen un mejor desempeño que los 

que no tienen este tipo de madurez. 

 

Troya (2014), Análisis de la importancia de la Inteligencia Emocional en la 

motivación de los trabajadores. Se se ha concluido que los comportamientos que permiten 

el desarrollo personal son de vital importancia en el resultado de la gestión de la 

Coordinación, se recomienda que los líderes de las Direcciones objeto de estudio, incentiven 

a sus colaboradores a identificar y expresar las necesidades individuales a fin de que se 

reconozcan posibles áreas de mejora, ya que de esta manera estarán contribuyendo a 

conseguir los intereses individuales de cada miembro del equipo y garantizarán que los 

intereses institucionales estén alineados. 

Duque, Solarte y Ayala (2016), Influencia de la inteligencia emocional sobre las 

competencias laborales: un estudio empírico con empleados del nivel administrativo. Los 

resultados de este estudio contribuyen a la investigación empírica sobre la inteligencia 

emocional y las competencias laborales. Bajo fundamentos teóricos y evidencia empírica se 

ha soportado el  rol  que  cumple  la  IE  sobre  el  desarrollo  de  las  competencias laborales 

de los individuos. Este estudio se encuentra en línea con el planteamiento de Alles (2006) al 

afirmar que las competencias laborales dependen de las emociones como componente 

psicológico del individuo que es fundamental para el desarrollo de sus habilidades en el 

puesto de trabajo. Cuando el individuo reconoce e identifica sus emociones y las 

consecuencias positivas y negativas de ellas, es persistente en el logro de objetivos, reconoce 

sus fortalezas como persona y acepta la responsabilidad sobre sus resultados en el puesto de 

trabajo y tiende a desarrollar competencias que pueden garantizar un buen desempeño en las 

organizaciones. En este sentido, la estrecha relación entre competencias y aptitudes y 

conductas del individuo se ven afectadas por emociones y sentimientos que hacen parte de 

la acción humana 

Cortés, G. (2018), en el artículo, La importancia de la inteligencia emocional en una 

negociación, de la revista Informa BTL relata sobre que el ingreso en una negociación puede 

generar algún tipo de conflicto por las diferentes ideas que tiene cada uno de los negociantes, 

es por ello que es relevante que los implicados deben saber cómo manejar sus emociones, 
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ser empáticos, establecer conexión con la otra persona, de esta manera se genera cierta 

influencia en esta persona y se deja entender las ideas o propuestas que tiene para cerrar una 

negociación. Este artículo nos ayudará a comprender la importancia de la inteligencia 

emocional que deben tener el personal para realizar negociaciones que beneficien a la 

organización. 

 

1.1.2 Antecedentes Nacionales 

Bueno (2018). En su investigación titulada Inteligencia Emocional y Desempeño 

Laboral de los Trabajadores del Banco de la Nación Tacna, 2017.  Tiene como objetivo 

principal determinar la relación de la Inteligencia Emocional con el Desempeño Laboral de 

los trabajadores del Banco de la Nación Tacna, periodo 2017. Se utilizó una muestra no 

probabilística intencional de 40 trabajadores. El tipo de investigación corresponde a una 

Descriptiva – Relacional y el diseño es No Experimental. El ámbito de estudio es provincial 

y la técnica utilizada para recoger la información es la encuesta y el instrumento el 

cuestionario. Se utilizó la prueba de Correlación de Spearman para determinar la relación 

entre la variable Inteligencia Emocional y Desempeño Laboral, utilizando un nivel de 

confianza del 95%, el nivel de correlación alcanza un valor de 0.926 lo cual refleja una 

correlación positiva fuerte entre la Inteligencia Emocional y el Desempeño Laboral, con ello 

se comprueba la hipótesis general, concluyendo que la Inteligencia Emocional se relaciona 

significativamente con el Desempeño Laboral de los trabajadores del Banco de la Nación 

Tacna, periodo 2017. 

Yabar Bornaz (2016) en su estudio titulado Niveles de inteligencia emocional y 

desempeño laboral en el personal de salud administrativo de la Micro Red La Molina – 

Cieneguilla Objetivo: Determinar si la inteligencia emocional se relaciona con el desempeño 

laboral del personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La Molina - 

Cieneguilla, período 2014. Metodología: La investigación es de enfoque cuantitativo. Es una 

investigación básica que se ubica en el nivel descriptivo y correlacional. El diseño de la 

investigación es no experimental: transversal: correlacional. La población de estudio estuvo 

conformada por el personal de salud administrativo de la Micro Red La Molina-Cieneguilla, 

conformado por 65 trabajadores. Se utilizó como instrumento Bar-On Emotional Quotient 

Inventory: Short (EQ-i:S), elaborado por Bar-On en el año 2002, que consta de 133 ítems 

que ofrecen cinco puntuaciones diferentes referidas a componentes del cociente emocional, 
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estos son: intrapersonal, interpersonal, manejo del estrés, adaptabilidad y humor general. 

Asimismo, para la variable desempeño laboral se realizó un cuestionario validados por 

profesionales. Resultados: Entre los resultados más resaltante se observa que frente al 

personal de salud administrativo de la Micro Red, se obtuvo puntaciones correlacionales 

entre inteligencia emocional y desempeño laboral con un coeficiente de Rho = 0.745 

correlación alta, con un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel esperado (p < 

0.05) con el cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Conclusiones: 

Se concluye estadísticamente que existe una relación entre inteligencia emocional y el 

desempeño laboral, según la percepción del personal de salud administrativo que labora en 

la Micro Red La Molina-Cieneguilla, 2014. 

Alcántara (2017) en su estudio Inteligencia emocional y desempeño laboral de los 

trabajadores de la municipalidad distrital de Ate, 2016, tiene como objetivo determinar la 

relación que existe entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral de los trabajadores 

de la municipalidad distrital de Ate, 2016. La metodología empleada en la presente 

investigación fue el método hipotético deductivo, la investigación es de tipo aplicada, utilizó 

para su propósito el diseño no experimental, de nivel correlacional y de corte transversal. La 

población fue de 839 trabajadores administrativos, se aplicó el muestreo probabilístico 

aleatorio simple dando como tamaño de muestra 264 trabajadores. Para medir las variables 

inteligencia emocional y desempeño laboral se emplearon dos cuestionarios con escala tipo 

Likert, la confiabilidad de los cuestionarios se realizó a través del estadístico Alfa de 

Cronbach. Se obtuvo como resultado 0.787 determinado por el Rho de Spearman, teniendo 

como conclusión que existe una correlación significativamente alta entre la inteligencia 

emocional y el desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Ate, 

2016, a un nivel alto de significancia frente al p = 0.000 < 0.01 

Ramírez García (2017) en su investigación titulada Inteligencia emocional y 

desempeño laboral en una empresa constructora privada, 2017 manifiesta que es 

indiscutible que fuerza laboral juega un rol importante en el éxito de una empresa, como 

dicen algunos administradores es el activo más importante. Pero un activo muy especial que 

viene cargado de emociones, quienes constantemente están tomando decisiones, mínimas o 

complejas, las mismas que llevaran al éxito o fracaso, cumplimiento o incumplimiento de 

las actividades, procesos, metas, objetivos, misión o visión de las organizaciones, es por ello 

por lo que el propósito del presente trabajo es conocer la relación entre la inteligencia 
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emocional y el desempeño laboral de los trabajadores de una empresa constructora privada. 

La investigación es del tipo aplicada, correlacional, se realizó un análisis de la inteligencia 

emocional con el desempeño laboral en general y con 04 de sus dimensiones: calidad de 

servicio, productividad, toma de decisiones y conocimiento, del personal de la empresa en 

estudio. Se aplicó una encuesta a los 57 trabajadores de la empresa a través de un 

cuestionario de dos partes: inteligencia emocional de 37 preguntas y desempeño laboral de 

39 preguntas; este instrumento fue validado a través del Alpha de Cronbach con un 0,931 

global. Los resultados nos muestran que existe relación directa y significativa de r=0.926∗∗ 

y <0,00 entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral; así mismo se concluye que 

mientras mayor sea la inteligencia emocional, mejorará cada una de las dimensiones del 

desempeño laboral. En consecuencia, a los resultados obtenidos, se recomienda potenciar el 

nivel de inteligencia emocional de los trabajadores. 

Alegría Cueto (2013). En su investigación titulada Efectos de la inteligencia 

emocional en el desempeño profesional del auditor La continua búsqueda de la calidad y la 

excelencia han sido motivos permanentes para que los profesionales se acerquen a nuevos 

conocimientos que les permitan obtener mejores resultados en su gestión profesional al 

mismo tiempo que potencializan su estado mental, psicológico y de bienestar, lo que permite 

tomar las decisiones más acertadas y por lo tanto con el mejor resultado en la gestión laboral 

o desempeño profesional. El desarrollo de la investigación trata sobre los efectos de la 

inteligencia emocional en el desempeño profesional del auditor, el mismo por el que 

investigamos sobre esta importante habilidad psicosocial que actualmente se siente tan 

necesaria en los auditores y demás profesionales, quienes no están utilizando de manera 

formal este conocimiento con el cual podrían optimizar los resultados siendo más eficientes, 

eficaces y competitivos. 

Gutierrez (2018) hace una investigación titulada Inteligencia Emocional con el 

desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Gutyzel SAC Santa Anita-2018 tiene 

como objetivo general determinar si existe relación directa en la inteligencia emocional y el 

desempeño laboral en la empresa Gutyzel SAC sede Santa Anita. La primera variable es la 

Inteligencia Emocional teniendo como dimensiones la intrapersonalidad, adaptabilidad y 

estado de ánimo y tenemos como segunda variable el desempeño laboral lo cual tiene como 

dimensiones la habilidad, conocimientos y personalidad. Para lo cual se realizó una 

investigación de tipo descriptiva – correlacional, con un diseño no experimental – 
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transversal, teniendo como población a 20 colaboradores, a los cuales se les aplico el 

instrumento de cuestionario que consta de 40 ítems, en base a la escala de Likert. Para medir 

la validez del cuestionario fue consulado y evaluado por un conjunto de expertos de la 

facultad de administración y la confiabilidad a través del estadístico Alfa de Conbach. 

Guajala (2017) en su investigación La Importancia de la Inteligencia Emocional en 

el Desempeño Laboral A lo largo de la historia, predominó la idea errónea sobre el éxito de 

las personas y de las relaciones interpersonales, haciendo atribuciones a la suerte, la 

inteligencia, los estudios e incluso los rasgos físicos, sin embargo, no todas las personas han 

logrado adecuarse o encajar en su ámbito laboral. Con el pasar de los años, las empresas han 

intensificado sus esfuerzos por reclutar al personal idóneo para determinados cargos, 

ignorando la importancia de la inteligencia emocional y su incidencia en el desempeño 

laboral; teniendo en cuenta que el desarrollo de las actividades empresariales se fundamenta 

en las interrelaciones de sus trabajadores. El presente documento, busca conocer el impacto 

que existe entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral a través de un análisis 

bibliográfico sobre investigaciones que han profundizado en este tema y como este se ha 

transformado a través del tiempo. Se utilizó una metodología descriptiva y exploratoria, 

Finalmente se concluyó que efectivamente la inteligencia emocional tiene una fuerte relación 

con el desempeño laboral y que además se puede mejorar procedimientos y fortalecer la 

habilidad de la inteligencia emocional en los empleados por parte de las empresas si estas 

utilizan continuamente instrumentos clásicos de evaluación, observación externa y tareas de 

ejecución en función de habilidades. 

Guerrero; (2017) La inteligencia emocional y el desempeño laboral en los empleados 

del Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo, Lima, 2017. El objetivo general fue 

determinar la relación de la inteligencia emocional y el desempeño laboral en los empleados 

del Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo, Lima, 2017, el tipo de investigación fue 

sustantivo, correlacional, de enfoque cuantitativo, diseño no experimental y transversal. La 

población fue 418 empleados del Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo de Lima, 

como muestra a 200 empleados y el muestreo fue probabilístico aleatorio simple. La técnica 

para recabar información fue la encuesta y el instrumento de recolección de datos fueron test 

y cuestionario.  

Fajardo (2017) La inteligencia emocional y desempeño laboral de las teleoperadoras 

de ESSALUD en línea Lima - 2017. Tuvo como objetivo general determinar la relación de 

http://www.lareferencia.info/vufind/Record/PE_d000d545f2cba72c260c83c6ac83996b
http://www.lareferencia.info/vufind/Record/PE_d000d545f2cba72c260c83c6ac83996b
http://www.lareferencia.info/vufind/Record/PE_bd086de816f206147d2a177988441364
http://www.lareferencia.info/vufind/Record/PE_bd086de816f206147d2a177988441364
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la inteligencia emocional y el desempeño laboral en los empleados del Ministerio de Trabajo 

y Promoción del Empleo, Lima, 2017, el tipo de investigación fue sustantivo, correlacional, 

de enfoque cuantitativo, diseño no experimental y transversal. Tuvo como población a 418 

empleados del Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo de Lima, como muestra a 200 

empleados y el muestreo fue probabilístico aleatorio simple. La técnica para recabar 

información fue la encuesta y el instrumento de recolección de datos fueron test y 

cuestionario debidamente validados a través de juicios de expertos, realizando la prueba de 

confiabilidad a través del estadístico Alfa de Cronbach. 

Orúe (2011). En su investigación titulada Inteligencia emocional y desempeño 

laboral de los trabajadores de una empresa peruana busca determinar cuál es la relación 

entre los niveles de inteligencia emocional de los trabajadores de una empresa peruana y su 

desempeño laboral. Método: Investigación descriptiva–explicativa. Se aplicó una encuesta 

en una muestra de 187 trabajadores de diversas áreas de la empresa, identificándose cuatro 

variables para medir la inteligencia emocional: autoconocimiento, automotivación, 

autocontrol y control de las relaciones interpersonales. Resultados: La relación entre las 

variables inteligencia emocional y desempeño del trabajador fue directamente proporcional 

en todos los casos. Conclusiones: Los trabajadores de las áreas críticas de la empresa, como 

fundición, poseen un nivel bajo de inteligencia emocional, a diferencia de las otras áreas que 

tienen un buen desempeño como construcciones metálicas, cuyo nivel de inteligencia 

emocional es considerablemente mayor. 

De igual manera en la investigación de Huacac (2014), cuyo título es: “La Inteligencia 

Emocional y el Desempeño Laboral en la Empresa de Generación Eléctrica del Sur, periodo 

2013”, presentada en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann de Tacna para optar 

el Título Profesional de Licenciado en Administración, utilizando una muestra de 60 

trabajadores de la empresa Egesur y con un alfa de 0.05 y un nivel de confianza del 95% 

determina que la relación de la inteligencia emocional es directamente proporcional al 

desempeño laboral en la mayoría de los casos estudiados, aceptándose 12 de 15 hipótesis 

alternativas con una concomitancia de media a moderada en 9 hipótesis específicas. 

Asimismo, recomienda incluir en el sistema de selección de personal de la empresa aspectos 

que evalúen las competencias emocionales de los candidatos acorde al perfil del puesto de 

trabajo buscado. 
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1.2 Bases Teóricas  

1.2.1 Inteligencia Emocional 

Para centrarse en el estudio sobre Inteligencia Emocional, se presenta la contribución 

de La teoría de las inteligencias múltiples de Gardner (2016), que sostiene que el ser humano 

posee diferentes inteligencias que se pueden desarrollar a través de los años con disciplina y 

entrenamiento constante. De acuerdo con esto todos somos inteligentes de muchas y 

diferentes maneras. Por otro lado, las emociones contribuyen con el estudio de la IE ya que 

hoy en día en las organizaciones se pone de manifiesto las emociones básicas que no es otra 

cosa que el principio de todas las demás emociones; es decir, a partir de las emociones 

básicas, derivan el resto de reacciones afectivas. Hoy en día se habla mucho de las emociones 

básicas que no es otra cosa que el principio de todas las demás emociones; es decir, a partir 

de las emociones básicas, derivan el resto de las reacciones afectivas. En su teoría Paul 

Ekman (1934) distingue las siguientes emociones básicas: ira, alegría, asco, tristeza, 

sorpresa, miedo y desprecio. 

El constructo Inteligencia Emocional tiene sus orígenes en los estudios de Edward 

Thorndike (1920) sobre la Inteligencia Social, definida como la capacidad para comprender 

y dirigir a las personas y gestionar sus relaciones. Más tarde, Gardner (1983) abundó en los 

conceptos de inteligencia interpersonal e intrapersonal señalando que la primera, la 

inteligencia interpersonal, denota la capacidad para comprender las intenciones, 

motivaciones y deseos de los demás para trabajar eficazmente con ellos y, la segunda, la 

inteligencia intrapersonal, como la capacidad para comprenderse a uno mismo de forma 

efectiva. 

En cambio, no fue hasta Salovey y Mayer (1990) cuando se realizaron las primeras 

investigaciones relevantes sobre este concepto. Estos autores se enfocaron en componentes 

afectivos, emocionales, personales y sociales (sin menospreciar los cognitivos) que suponían 

un factor clave de éxito en los diferentes ámbitos de la vida. Sin embargo, fue Goleman 

(1996) quien realmente popularizó la inteligencia emocional identificando los atributos 

necesarios para triunfar en la vida y ser feliz. Además, explicó como la inteligencia 

emocional no es un factor inamovible, sin capacidad de modificación, sino que es un 

constructo que es posible desarrollar y potenciar a lo largo de la vida. El destacado psicólogo 

norteamericano Bar-On (1997) definió la inteligencia emocional como un conjunto de 

https://www.redalyc.org/jatsRepo/859/85950999006/html/index.html#redalyc_85950999006_ref56
https://www.redalyc.org/jatsRepo/859/85950999006/html/index.html#redalyc_85950999006_ref77
https://www.redalyc.org/jatsRepo/859/85950999006/html/index.html#redalyc_85950999006_ref45
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capacidades, competencias y habilidades no cognitivas que influencian la habilidad propia 

de tener éxito al afrontar las demandas y presiones del entorno. 

Es así como la Inteligencia Emocional ha sido la consecución del estudio de las 

inteligencias, ya que ahora no sólo se trata de la inteligencia cognitiva, sino también de la 

emocional. Como lo manifestaba Thorndike (1920, p. 228), el hombre no tiene todas las 

inteligencias, es por ello por lo que algunos tienen fortalezas para ciertos trabajos mientras 

que para otros presentan debilidades. El término “Inteligencia Emocional” fue introducido 

por primera vez por los investigadores Mayer y Salovey (1990) a partir de lo investigado por 

Gardner en cuanto a su teoría de las Inteligencias Múltiples (Pegoraro, 2009, p.28).  

  Martin y Boeck (2012) afirman que para comprender el medio en el que nos 

desarrollamos es necesario tener inteligencia racional y las emociones, la primera es 

planificadora y la segunda es espontánea. Es decir, sólo coordinando la capacidad de sentir 

con la capacidad de pensar se abre un abanico de posibilidades que lo hace al hombre único 

en la naturaleza. 

 

1.2.1.1 Definición de Inteligencia Emocional. 

El término “Inteligencia Emocional” fue introducido por primera vez por los 

investigadores Mayer y Salovey (1990) a partir de lo investigado por Gardner en cuanto a 

su teoría de las Inteligencias Múltiples (Pegoraro, 2009, p. 28). Salovey y Mayer la 

definieron como: “la habilidad para monitorear los sentimientos y las emociones propias y 

las de los demás, para discriminar entre ellas y regularlas, utilizando esta información para 

solucionar los problemas” (Olvera, Domínguez, & Cruz, 2002, p. 15). 

En Pereda, López y Gonzales (2016) se encuentra otra definición de inteligencia 

emocional: “habilidad para reconocer y procesar la información que transmiten las 

emociones y sus relaciones con el entorno, para razonar y resolver problemas eficazmente” 

(Salovey y Mayer, 1990: 189). Para su estudio y análisis, la inteligencia emocional incluye 

dos tipos de inteligencias: la inteligencia personal y la inteligencia interpersonal. En 

conjunto, comprende un conjunto de destrezas, actitudes, habilidades y competencias que 

determinan la conducta de un individuo, sus reacciones, estados mentales, etc. 

En una entrevista al Dr. Reuven Bar-On durante el Workshop de Inteligencia Emocional en 

Barcelona el 2014, la conceptualizó como:  

https://www.redalyc.org/jatsRepo/859/85950999006/html/index.html#redalyc_85950999006_ref77
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Siempre me gusta aclarar desde el principio que, bajo mi punto de vista, este concepto 

y su definición debería completarse como Inteligencia Emocional y Social. Una 

definición breve para mí sería el tener a tus emociones trabajando a tu favor y no en 

tu contra. Una definición más larga y completa sería la siguiente: “Inteligencia 

Emocional es un conjunto de competencias, herramientas y comportamientos 

emocionales y sociales, que determinan cómo de bien percibimos, entendemos y 

controlamos nuestras emociones. Y todas estas competencias, herramientas y 

comportamientos nos ayudan a entender cómo se sienten los demás y cómo 

relacionarnos con ellos, además de hacer frente a obligaciones, desafíos y presión 

diarios. (Bar-On, 2014) 

 

Para Goleman (1995) la IE se refiere a “la capacidad de reconocer nuestros propios 

sentimientos, los de los demás, motivarnos y manejar adecuadamente las relaciones que 

sostenemos con los demás y con nosotros mismos”. Esta capacidad engloba cinco 

capacidades: Autoconocimiento, Autocontrol, Automotivación, Empatía y Habilidades 

Sociales” (Sosa, 2008, p. 121). 

 

1.2.1.2 Modelo de Inteligencia Emocional.  

En la actualidad el término inteligencia emocional se usa al hablar de meta habilidad 

que incide en la vida humana en su totalidad. Es así como los autores la conceptualizan 

estructuralmente con múltiples dimensiones y características que interactúan 

específicamente entre ellas. 

En la actualidad, existen modelos distintos y diversos de Inteligencia Emocional. En 

efecto existen un gran número de ellos, pero todos convergen en la utilización de tres 

perspectivas, las cuales son: las habilidades o competencias, los comportamientos y la 

inteligencia (Mayer et al, 2000). 

A su vez el analizar la perspectiva que ubica la estructura de la Inteligencia 

Emocional como una teoría de Inteligencia, Mayer et al. (2000 a y b) realizan una distinción 

entre los modelos mixtos y de habilidades. Los modelos mixto se caracterizan por una serie 

de contenidos que trascienden el análisis teórico a su conocimientos directo y aplicativo 

(Goleman 1995; Cooper y Sawaf, 1997; Bar On  1997). Mientras que los modelos de 

habilidad se centran en el análisis del proceso de “pensamiento acerca de sentimientos”, a 

diferencia de otras posturas que se concentran únicamente en la percepción y regulación de 

estos (Salovey y Mayer, 1990). 
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Modelo de Salovey y Mayer 

En sus investigaciones Salovey y Mayer definieron la inteligencia emocional como 

la capacidad de identificar y traducir correctamente los signos y eventos emocionales 

personales y de los otros elaborándolos y produciendo procesos de dirección emocional 

pensamiento y comportamiento de manera efectiva y adecuada a las metas personales y el 

ambiente. Es decir, la capacidad del individuo para acceder a sus emociones y crear una 

sintonización e integración de sus experiencias. 

El modelo de cuatro fases de inteligencia emocional o modelo de habilidad (Mayer 

y Salovey 1997) Concibe a la inteligencia emocional como una inteligencia per se 

relacionada con el procesamiento de información emocional a través de la manipulación 

cognitiva y conducida sobre la base de una tradición psicomotriz. Esta perspectiva busca 

identificar, asimilar entender y por último manejar (controlar y regular) las emociones 

(Mayer et al 2000 b).  La inteligencia emocional “representa la aptitud o habilidad para 

razonar con las emociones” (Mayer y Salovey, 1997, p.15) y como tal es diferente a logro 

emocional o competencia emocional. 

Este modelo está compuesto de 4 etapas de capacidades emocionales (Mayer et al 

2000 a), cada una de las cuales se construye sobre la base de las habilidades logradas en la 

fase anterior. Las primeras capacidades o las más básicas son la percepción la identificación. 

Emocional. En términos de desarrollo, la construcción emocional empieza con la percepción 

de la demanda emocional de los infantes. A medida que el individuo madura, esta habilidad 

se refina y aumenta el rango de las emociones que pueden ser percibidas. Posteriormente las 

emociones son asimiladas en el pensamiento e incluso pueden ser comparadas con otras 

sensaciones o representaciones.  

En el nivel consciente, El sistema límbico sirve como mecanismo de alerta frente a 

los estímulos. si el aviso emotivo permanece inconsciente significa que el pensamiento no 

está siendo capaz de usar las emociones para resolver problemas. Sin embargo, una vez que 

la emoción está conscientemente evaluada puede guiar la acción y tomar decisiones. en la 

tercera etapa, las reglas y la experiencia gobiernan el razonamiento acerca de las emociones. 

las influencias culturales y ambientales desempeñan un papel significativo en este nivel. 
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finalmente, las emociones son manejadas y reguladas en la cuarta etapa, en términos de 

apertura y regulación de los sentimientos y emociones con el fin de producir un crecimiento 

personal y en los demás. cada etapa del modelo tiene habilidades específicas, que reunidas 

construyen una definición de la inteligencia emocional: “como la habilidad para percibir y 

expresar emociones, asimilar emociones en el pensamiento entender y razonar con 

emociones y regular las emociones en uno mismo y en los otros (Mayer y Salovey 1997). 

 

Modelo de las competencias emocionales  

El modelo de las competencias emocionales (CE) (Goleman 1998) comprende una 

serie de competencias que facilitan a las personas el manejo de las emociones así uno mismo 

y hacia los demás.  

Este modelo fórmula la inteligencia emocional en términos de una teoría del 

desarrollo y propone una teoría de desempeño aplicable de manera directa al ámbito laboral 

y organizacional, centrado en el pronóstico de la excelencia laboral. Por ello, esta perspectiva 

está considerada una teoría mixta basada en la cognición, personalidad, motivación, 

emoción, inteligencia y neurociencia; es decir, incluye procesos psicológicos cognitivos y 

no cognitivos (Mayer et al 2001). 

El modelo original de Goleman consistió en cinco etapas las cuales posteriormente 

se redujeron a cuatro grupos (Goleman, 2001) con veinte habilidades cada uno, el primero 

autoconciencia, que es el conocimiento de nuestras preferencias, sensaciones, estados y 

recursos internos; el segundo, autocontrol, manejo de nuestros sentimientos, impulsos, 

estados y obligaciones internas; el tercero, conciencia social, el reconocimiento de los 

sentimientos, preocupaciones y necesidades de otros y cuarto, el manejo de las relaciones, 

la habilidad para manejar bien las relaciones y construir redes de soporte. El modelo de 

Goleman (2001) concibe las competencias como rasgos de personalidad sin embargo 

también pueden ser consideradas componentes de la inteligencia emocional, sobre todo 

aquellas que involucran la habilidad para relacionarse positivamente con los demás. Esto es 

aquellas encontradas en el grupo de conciencia social y manejo de las relaciones (Goleman, 

2001). 

Modelo de inteligencia emocional y social  
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Bar-On (1997), por su parte ofreció otra definición de inteligencia emocional 

tomando como base a Salovey y Mayer (1990) y la describe como un conjunto de 

conocimientos y habilidades en lo emocional y social que influyen en nuestra capacidad 

general para afrontar efectivamente las demandas de nuestro medio. Dicha habilidad se basa 

en la capacidad del individuo de ser consciente, comprender, controlar y expresar sus 

emociones de manera efectiva (Caruso, 1999). 

El modelo de Bar-On (2000) -Inteligencias no cognitivas (EQ-i)- Se fundamenta en 

las competencias, las cuales intentan explicar como un individuo se relaciona con las 

personas que le rodean y con su medio ambiente. Por tanto, la inteligencia emocional y la 

inteligencia social son consideradas un conjunto de factores de interrelaciones emocionales, 

personales y sociales que influyen en la habilidad general para adaptarse de manera activa a 

las presiones y demandas del ambiente (Bar-On 2000). En este sentido, el modelo 

“representa un conjunto de conocimientos utilizados para enfrentar la vida efectivamente” 

(Mayer et al 2000b, p.402). 

El modelo de Bar-On (1997), está compuesto por cinco elementos: 1) El componente 

intrapersonal, que reúne la habilidad de ser consciente de comprender y relacionarse con 

otros; 2) el componente interpersonal, qué implica la habilidad para manejar emociones 

fuertes y controlar sus impulsos; 3) el componente de manejo de estrés, que involucra la 

habilidad de tener una visión positiva y optimista;  4) el componente de Estado de ánimo 

qué está constituido por la habilidad para adaptarse a los cambios y resolver problemas de 

naturaleza personal y social y finalmente;  5) el componente de adaptabilidad o ajuste. 

Además, Bar-On, dividió las capacidades emocionales en 2 tipos principales, 

primero, las capacidades básicas (Core factors), que son esenciales para la existencia de la 

inteligencia emocional: la autoevaluación, la autoconciencia emocional, la asertividad, la 

empatía, las relaciones sociales, el afrontamiento de presiones, el control de los impulsos, el 

examen de realidad, la flexibilidad y la solución de problemas. Segundo las capacidades 

facilitadoras (facilitators factor), Que son el optimismo la autorrealización la alegría la 

independencia emocional y la responsabilidad social (Bar-On, 2000). Cada uno de estos 

elementos se encuentran interrelacionados entre sí. Po ejemplo, el asertividad depende de la 

autoseguridad; mientras que la solución de problemas depende del optimismo, del 

afrontamiento de las presiones y de la flexibilidad. 
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Finalmente, merece citarse el trabajo de adaptación para uso experimental en el Perú, 

de Abanto, Higueras y Cueto (2000), quienes tradujeron los aspectos principales del Manual 

técnico del inventario de cociente emocional (BarOn, 1997) y presentaron normas 

expresadas en cocientes emocionales para interpretar los puntajes directos del inventario, las 

que han sido desarrolladas para una muestra peruana de 1.246 personas de ambos sexos, 

cuyas edades estaban comprendidas entre los 16 y más de 40 años. 

Sintetizando se dirá que estos modelos de inteligencia emocional comparten un 

núcleo común de conceptos básicos. En el nivel más general, la inteligencia emocional se 

refiere a las habilidades para reconocer y regular emociones en nosotros mismos y en los 

otros. Asimismo, dichos modelos comparten la noción base de la insuficiencia del intelecto 

para operar de manera óptima sin la inteligencia emocional (Gabel, 2005). De esta manera 

se busca el balance de inteligencia entre la lógica la emoción y nuestras capacidades 

personales, emocionales y sociales (Goleman 1995). 

1.2.1.3 Medición de la Inteligencia Emocional. 

En la actualidad, de acuerdo con nuestras experiencias podemos observar que en las 

organizaciones todo se encuentra en movimiento, en ella se pone de manifiesto la capacidad 

de interactuar y de interrelacionarse. Hoy en día no solamente es importante tener una 

capacidad intelectual para poder ser competentes sino también reunir ciertas cualidades o 

habilidades particulares y propias de cada individuo, pues ellas permitirán mantener un clima 

adecuado dentro de la organización. Medir la inteligencia emocional es un asunto 

sumamente complejo hasta el momento se han utilizado una serie de instrumentos entre los 

que destacan cuestionarios, entrevistas, autoinformes, observación directa, exámenes 

prácticos entre otros. 

1.2.1.3.1 Medición de cuestionarios y autoinformes.  

Mediante los cuestionarios se ha obtenido perfiles en variables de personalidad como 

extraversión neuroticismo se han evaluado aspectos emocionales como empatía o autoestima 

y se han obtenido medida sobre otros factores más cognitivos como pensamiento 

constructivo o estrategias de afrontamiento. En la actualidad, se está utilizando escalas y 

cuestionarios dentro del campo de la inteligencia emocional y el manejo efectivo de las 

emociones. 
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Mayoría de los casos los cuestionarios están formados por enunciados verbales cortos 

en los que se evalúa la inteligencia emocional, mediante la propia estimación de los niveles 

en determinadas habilidades emocionales a través de una escala likert que varía desde nunca 

uno (1) a muy frecuentemente (5). Este indicador se denomina índice de inteligencia 

emocional percibida o auto informada y revela las creencias y expectativas que se pueden 

percibir discriminar y regular las emociones. 

Para Mayer y Salovey (1997) la inteligencia emocional, es una inteligencia genuina 

y consideran deficiente una evaluación exclusivamente basada en cuestionarios. Estos 

autores consideran que los cuestionarios de inteligencia emocional pueden verse afectados 

por los propios riesgos perceptivos de la persona y además es posible la tendencia a falsear 

la respuesta para crear una imagen positiva. A pesar de ello es indiscutible la utilidad de las 

medidas de auto informes en el terreno emocional sobre todo para proporcionar información 

sobre las habilidades interpersonales y el comportamiento auto informado.  

Le evaluación de la inteligencia emocional a través de cuestionarios es muy útil en 

aquellos casos en los que el investigador quiere obtener un índice del ajuste emocional y 

obtener un perfil de las carencias afectivas en determinadas áreas cuya única forma de 

evaluarse a través de la propia introspección del entrevistado. Por ejemplo, es de gran 

utilidad para conocer la capacidad de discriminación emocional, la atención a las emociones 

positivas y negativas, el nivel de regulación afectiva o el grado de tolerancia al estrés ante 

las frustraciones. 

Existen varios cuestionarios sobre inteligencia emocional que, aunque similares en 

su estructura cada uno evalúa diferentes componentes de ella. uno de los primeros 

cuestionarios es la Trait-meta mood scale (TMMS). Este cuestionario ha sido uno de los más 

utilizados en el ámbito científico y aplicado. La escala proporciona una estimación personal 

sobre los aspectos reflexivos de nuestra experiencia emocional. la TMMS contiene 3 

dimensiones claves de la inteligencia emocional intrapersonal: Atención a los propios 

sentimientos. Claridad emocional y reparación de las propias emociones. La versión clásica 

contiene 48 ítems también existen versiones reducidas de 30-24 ítems elaborado y validado 

por diversos autores cómo Mayer y Salovey, Goldman, Turvey Palfai,1995 y la adaptación 

al castellano por Fernández-Berrocal y  Fernández Mcnally y finalmente Ramos y Rabira en 

1998. 
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Otro de los instrumentos empleados en la investigación es el inventario EQ-i de Bar-

On (1997, adaptado al castellano por MHS, Toronto Canadá). No obstante, este instrumento 

es un inventario sobre la amplia gama de habilidades emocionales y sociales esta medida 

contiene 133 ítems y está compuesta por 5 factores generales que se descomponen un total 

de 15 subescalas. 1) Inteligencia intrapersonal evalúa las habilidades de autoconciencia 

emocional, autoestima personal, asertividad, auto-actualización e independencia. 2) La 

inteligencia interpersonal que comprende la subescala de empatía relaciones interpersonales 

y responsabilidad social. 3)Adaptación, que incluye las habilidades de solución de problemas 

comprobación de la realidad y flexibilidad. 4) Gestión del estrés, compuesta por la subescala 

de tolerancia al estrés y control de impulsos. 5) Humor general integrada por la subescala de 

felicidad y optimismo además el inventario incluye 4 indicadores de validez que miden el 

grado con que los sujetos responden al azar o distorsiona su respuestas y cuyo objetivo 

reducir el efecto de deseabilidad social e incrementar la seguridad de los resultados 

obtenidos. 

En el plano propiamente administrativo, Cooper y Sawaf (1997), elaboraron un 

cuestionario de Inteligencia emocional aplicado a la empresa. Ellos distinguen cuatro 

núcleos principales del constructo: Conocimiento emocional, aptitud emocional, 

profundidad y alquimia emocionales. Sin embargo, el esquema que presentaron no se rige 

un esquema teórico claro, sino que representa la sistematización de muchos años de asesoría 

y consultoría empresarial. ellos mismos advierten que la elaboración de su propuesta no tiene 

fundamentos teóricos ni filosóficos, sino que representa un esquema lógico de trabajo en las 

organizaciones  

En la dimensión psicológica, específicamente en la tradición cognitiva las relaciones 

socio- personales, Sternberg y Wagner (1991) diseñaron varias pruebas que tratan de medir 

lo que ellos llaman la inteligencia práctica definiéndola como un tipo de inteligencia 

relacionada con un éxito general en la vida en lugar de centrarse en el desempeño intelectual 

y académico.  

Por otro lado, Epstein y Meier (1989) han desarrollado una prueba para lo que ellos 

denominan “Pensamiento constructivo”, con lo que se puede predecir un éxito social y 

productivo de la vida. Según estos autores su prueba determina atributos tales como la 

felicidad en las relaciones sociales éxito laboral e incluso salud física y emocional . sus datos 
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indican que la prueba es mucho más predictiva del éxito real en la vida que las pruebas 

tradicionales de coeficiente intelectual. 

Pelechano (1986) ha elaborado una batería de pruebas que miden mecanismos 

cognitivos intervinientes en la resolución de problemas interpersonales en niños 

adolescentes y ancianos. Betancourt (1997) elaboró también una batería de habilidades 

interpersonales para adultos que miden constructos cognitivos específicos como por ejemplo 

el pensamiento planificador medios-fines. 

Finalmente, existen formas de medición de la inteligencia emocional basadas en 

tareas de ejecución. Este último grupo de medidas surge para suplir los problemas de sesgo 

que presentan las 2 metodologías anteriores. el objetivo de estos instrumentos es por una 

parte evitar la falsación de la respuesta por los propios sujetos en situaciones donde una 

imagen positiva es deseable y por otra disminuir los sesgos perceptivos y situacionales 

provocados por los observadores externos. Estas son: El MEIS (1999), basada en el modelo 

de Salovey y Mayer (1990). Y la prueba de Weschler sobre la base de las habilidades puestas 

en práctica. 

 

1.2.2 Desempeño Laboral  

1.2.2.1 Definición de Desempeño Laboral.  

Desempeño laboral: Fuchs (1997) señala que el desempeño es el conjunto de 

mecanismos que permite definir el grado en que las personas contribuyen al logro de los 

estándares requeridos para el cargo o puesto que ocupan en la organización, así como para 

los objetivos de la empresa. Facilita las acciones necesarias para su desarrollo profesional y 

personal, así como para aumentar su aporte futuro. 

El desempeño es una de las variables de resultado más estudiadas en la literatura de 

psicología del trabajo y las organizaciones (Bommer, Johnson, Rich, Podsakoff y 

Mackenzie, 1995). Según Campbell et al. (1970), el desempeño es una conducta laboral que 

implica la consecución de las metas de la organización. Asimismo, también se ha 

considerado como la acción que lleva a la consecución de los resultados, no el resultado de 

la misma.  

Al respecto, Robbins (2004) vincula el desempeño con la capacidad de coordinar y 

organizar las actividades que al integrarse modelan el comportamiento de las personas 
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involucradas en el proceso productivo. Por su parte, Faria (1995) considera el desempeño 

laboral como el resultado del comportamiento de los trabajadores frente al contenido de su 

cargo, sus atribuciones, tareas y actividades, depende de un proceso de mediación o 

regulación entre él y la empresa.  

En resumen, es un conjunto de conductas que implica algún tipo de beneficio para la 

organización. En la definición de desempeño se podrían incluir tanto las tareas que están 

definidas en el puesto como las tareas emergentes y las conductas de ciudadanía 

organizaciónal, así como las conductas contra productivas (Ramos, Gracia, y Peiró, 1996). 

1.2.2.2 Dimensiones del Desempeño Laboral  

Según (Varela y Salgado, 2010) El desempeño emplea un modelo de tres 

dimensiones, para reconocer los comportamientos que corresponden al entorno del 

desempeño. A continuación, se detalla las tres dimensiones: 

Desempeño de Tareas  

Según (Varela y Salgado, 2010) El desempeño de tareas explica el conjunto de 

conductas que determinan el puesto; son los hechos que requieren una posición. Educar y 

corregir pruebas son ejemplos del desempeño de tareas de un maestro, así como conducir 

transportes lo seria para un chofer. El desempeño de tareas reúne conductas relacionas a la 

posición que proporciona distinguir un puesto. El desempeño de tareas concede pronosticar 

las habilidades que tiene un trabajador (Campbell, 1990).  

Desempeño Contextual  

El desempeño contextual describe conductas no necesariamente relacionadas con la 

posición de trabajo, que contribuyen con el resultado de los objetivos establecidos por la 

organización a través del sostenimiento del clima psicológico y social (Borman y 

Motowidlo, 1993). Reúne comportamientos, que no se relacionan con la labor que 

desempeña, ejecutadas de manera voluntaria sobre los trabajadores de la empresa en sí 

misma, y que indirectamente ayudan a lograr los objetivos trazados por la empresa al 

establecer un entorno propicio de trabajo (Organ, 1988)  
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Desempeño Contraproducentes  

Robinson y Bennett (1995) determina desempeño contraproductivo a las conductas 

que atentan con la conveniencia de la organización o de los individuos a favor del 

incumplimiento de las normas, ya sean implícitas o manifestadas. Bennett y Robinson (2000) 

precisan que aparte del perjuicio que el desempeño contraproductivo puede ocasionar, estas 

conductas se pueden separar en función del receptor del acto. En ese sentido, dos factores 

son reconocidos en el modelo de desempeño contraproductivo: interpersonal y 

organizacional. El primer factor posee conductas que colocan en peligro el bienestar físico 

y psicológico de los colegas de trabajo. Este factor parte desde conductas de poca 

importancia, como opinar mal de los miembros del trabajo o evidenciar preferencias en la 

toma de decisiones, hasta agravios como atentar o realizar actos de coacción hacia otros. 

 

1.2.3 Evaluación del desempeño Laboral 

La Evaluación de Desempeño se constituye en una de las herramientas de gestión 

más utilizadas en la actualidad y que, correctamente utilizada, tiene un impacto indiscutible 

en los resultados del negocio, así como en el modelamiento de la productividad de los 

colaboradores (Chiavenato, 2010). Veamos algunas definiciones contemporáneas sobre este 

proceso: “La Evaluación del Desempeño consiste en identificar, medir y administrar el 

desempeño humano en las organizaciones. La identificación se apoya en el análisis de los 

puestos y pretende determinar cuáles áreas de trabajo se deben estudiar cuando se mide el 

desempeño. La medición es el elemento central del sistema de evaluación y pretende 

determinar cómo ha sido el desempeño en comparación con ciertos parámetros objetivos. La 

administración es el punto central de todo sistema de evaluación y debe ser mucho más que 

una actividad que se orienta al pasado; por el contrario, para desarrollar todo el potencial 

humano de la organización, se deber orientar hacia el futuro” (Chiavenato, 2010, p. 245). 

Es una herramienta que nos ayuda a medir la productividad de los trabajadores, que 

tan bien o mal realizan su trabajo en base a actitudes y aptitudes. Es decir, es un sistema que 

nos ayuda a observar el desempeño del individuo en el puesto y de su potencial desarrollo 

Chiavenato (2002). 

En las organizaciones, la evaluación del desempeño cumple varios fines. Es así que, 

la administración evalúa para tomar decisiones generales de recursos humanos, que ayuden 

https://www.monografias.com/trabajos28/aceptacion-individuo/aceptacion-individuo.shtml
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en los ascensos, transferencias y despidos. Para identificar las necesidades de capacitación y 

desarrollo, señalando las habilidades y facultades de los empleados que son inadecuadas 

pero que, pueden modificarse aplicando programas adecuados (Robbins, 2004).  La 

Evaluación del Desempeño sirve también como un criterio de validación en programas de 

selección y desarrollo, identificando los empleados recién contratados que pudieran 

presentar un mal desempeño. Determinando así de forma conjunta la eficacia de los 

programas de capacitación (Robbins, 2004). La Evaluación del Desempeño cumple el 

propósito de retroalimentar a los empleados su función ante la propia empresa. Así como 

también en la mayoría de los casos es el soporte para la distribución de recompensas para 

los empleados (Robbins, 2004). 

 

1.2.4 Importancia de la Evaluación del Desempeño 

Los contextos de trabajo se ven influenciados constantemente por emociones propias y 

ajenas, produciendo cambios en el individuo de ira a una actitud entusiasta o sentimientos de 

frustración a satisfacción, la importancia radica en el uso adecuado e inteligente de las 

emociones, para crear un funcionamiento que permita un beneficio personal, de manera que 

favorezcan el control de la conducta y el pensamiento a fin de obtener resultados positivos y un 

mejor desempeño.  

El manejo adecuado de las emociones permite también alcanzar internamente un 

equilibrio, estado que ofrece la capacidad de darle una utilidad a todo lo que se presenta en el 

contexto; además es de gran importancia resaltar que la finalidad no es reprimir la emoción 

negativa, sino adaptarla, como se propone en el modelo evolucionistas, a las exigencias del 

contexto. 

La Evaluación del Desempeño cumple el propósito de retroalimentar a los empleados 

su función ante la propia empresa. Así como también en la mayoría de los casos es el soporte 

para la distribución de recompensas para los empleados (Robbins, 2004). 

 

1.2.5 Métodos de la evaluación de desempeño 

 Métodos basados en características. Su diseño está pensado para medir hasta qué 

punto un empleado posee ciertas características, como confiabilidad, Detallar el 

puesto y asegurarse de que tanto el jefe como el colaborador estén de acuerdo. 
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Evaluar el desempeño en función del puesto. Retroalimentación comentar el 

desempeño y los progresos del evaluado. 51 creatividad, iniciativa o liderazgo; que 

esa compañía considera importantes para el presente o para un futuro. 

 Métodos basados en el comportamiento. Los métodos basados en el comportamiento 

permiten al evaluador identificar de inmediato el punto en que cierto empleado se 

aleja de la escala, Estos métodos se desarrollan para describir de manera específica 

qué acciones deberían (o no deberían) exhibirse en el puesto. Por lo general, su 

máxima utilidad consiste en proporcionar a los empleados una retroalimentación de 

desarrollo.  

 Métodos basados en resultados. Los métodos basados en resultados, como su nombre 

lo indica, evalúan los logros de los empleados, los resultados que obtienen en su 

trabajo. Sus defensores afirman que son más objetivos que otros métodos y otorgan 

más autoridad a los empleados. (Alles, 2008, p. 230) 

 

2 CAPÍTULO: II: PLAN DE INVESTIGACIÓN  

 

2.1 Planteamiento del problema 

Las organizaciones en la actualidad se encuentran inmersas en un mercado altamente 

competitivo lo que las obliga a tener que contar con el talento de las personas, ya que es el 

factor diferencial y que determina a una empresa altamente competitiva. 

Es así que desde siempre, para poder gerenciar, las organizaciones buscan optimizar 

los recursos y el logro de los objetivos estratégicos empresariales, por ello es importante que 

cada miembro de las instituciones tengan habilidades diferenciales como autocontrol, 

manejo de emociones, capacidad para identificar sus emociones y capacidad para dar 

respuestas constructivas, con la finalidad de poder solucionar situaciones que le son adversas 

al momento de desempeñar cualquier actividad sea laboral o en su vida personal. 

Hoy en día, un concepto que se viene manejando y que se ha vuelto muy importante 

en todos los sectores del mundo empresarial es la Inteligencia Emocional, este concepto es 

una herramienta inestimable para comprender la productividad laboral de las personas, el 

éxito de las empresas, los requerimientos del liderazgo y hasta la prevención de los desastres 

corporativos, es así que la Harvard Business Review, (2015) ha llegado a calificar a la 
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inteligencia emocional como un concepto revolucionario, una noción arrolladora, una de las 

ideas más influyentes de la década en el mundo empresarial. Revelando de forma 

esclarecedora el valor subestimado de la misma, es decir los CEO son contratados por su 

capacidad intelectual y su experiencia comercial y despedidos por su falta de inteligencia 

emocional. Las habilidades blandas podrían reforzar, por un lado, trabajos ya existentes y, 

por otro, configurar nuevas modalidades de empleo. El trabajo emocional es aquel en el que 

los sentimientos integran las competencias de un profesional, tanto a la hora de gestionar 

equipos como de atender al público, la IE, “se desarrolla en una doble dirección, se aplica 

para generar cierto estado anímico en el cliente y para gestionar inquietudes y malestares del 

propio trabajador” (Gestion.pe, 2017, parraf. 4).  

En general, el mercado laboral demanda profesionales con habilidades emocionales 

capaces de adaptarse a los cambios continuos en las empresas y con habilidades de equilibrio 

personal y social, suficientes  para garantizar una mayor y mejor productividad, estas 

habilidades no se percibe en las especificaciones del curriculum vitae de los postulantes. 

Por otro lado, si bien es cierto las habilidades técnicas son factores importantísimos en 

el quehacer de las labores, para poder liderar de manera integral, se debe tener 

autoconocimiento, autocontrol capacidad de interrelación, esto garantiza que las decisiones 

sean más acertadas. De acuerdo con Goleman (1998): 

No es que las habilidades intelectuales y técnicas sean irrelevantes. Las habilidades 

intelectuales son importantes, pero sobre todo como capacidades de umbral, es decir, son los 

requisitos de nivel de entrada para los cargos ejecutivos (...) la inteligencia emocional es la 

condición sine qua non del liderazgo. Sin inteligencia emocional, una persona puede tener 

la mejor formación en el mundo, una mente incisiva y analítica, y una fuente inagotable de 

ideas inteligentes, pero aun así no llegará a ser un gran líder (p. 64). 

El término "inteligencia emocional" se refiere a la capacidad de reconocer nuestros 

propios sentimientos y los ajenos, de motivarnos y de manejar bien las emociones en 

nosotros mismos y en nuestras relaciones. (Shapiro, 1997). Las empresas que desean elevar 

su desempeño, orientándose hacia la calidad, deben buscar estrategias internas que les 

ayuden a alcanzar sus objetivos. Para satisfacer las complejas necesidades de los clientes, se 

requiere de un trabajo no individualizado; por el contrario, la utilización exitosa de grupos 

cuyos miembros tengan diferentes habilidades, antecedentes, y experiencias, incrementa la 
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posibilidad de ofrecer soluciones creativas. En este sentido, la inteligencia emocional es 

definida por Salovey y Meyer, (citado por Shapiro, 1997) como aquel “sub-conjunto de la 

inteligencia social que comprende la capacidad de controlar los sentimientos y emociones 

propias, así como las de los demás; es la capacidad de discriminar entre esos sentimientos y 

utilizar esa información para manejar nuestros pensamientos y emociones.”(p. 8). 

Por otro lado, sabemos que dentro de las empresas, los procesos están definidos e 

interrelacionados para poder llegar a un objetivo, esto hace que los miembros dentro de ella 

estén en constante interacción, trabajando en grupos y equipos, donde cada miembro puede 

brindar lo mejor de sí, de acuerdo con las habilidades que posee, además en la actualidad, 

las formas de administración han ido evolucionando, hoy en día, los trabajadores valoran 

mucho más trabajar en un ambiente armónico, donde pueden identificar comportamientos 

emocionales prudentes dentro del respeto. 

Es así como vemos que también la forma de administración ha evolucionado 

mejorando sus técnicas para mejorar el desempeño de los trabajadores, ahora la mayoría de 

empresas desean que los trabajadores sean más productivos y por ello asumen el reto de 

hacer esa integración entre lo emocional y lo intelectual, considerando sus emociones y 

sentimientos, así como preocupándose por el ambiente en el que desarrollan sus tareas. 

Para hablar sobre el sector de las tecnologías de Información en el país, se observa que 

la tecnología, ha tenido un franco crecimiento, a través de un informe de Datacont (2017), 

se indicó que el sector de las Tecnologías de Información y Comunicación (TICs) obtuvo 

una ganancia de más de US$ 4,700 millones el pasado año y que US$ 2,500 millones 

corresponden a los ingresos por las empresas de comunicaciones. Asimismo, señaló que son 

las entidades financieras las que más aprovechan las TICs seguidos por el comercio 

minorista (Gomez-Boluarte, 2018). 

Sobre esto, el titular del Ministerio de Comercio Exterior y Turismo (Mincetur, 2018)), 

Eduardo Ferreyros, menciona que el gobierno viene apostando por la transformación digital 

del país mediante proyectos como la Red Dorsal Nacional de Fibra Óptica o la Ley de 

Promoción de la Investigación Científica, Desarrollo Tecnológico e Innovación 

Tecnológica. 

Según el Peruano (2019) la tecnología ha sido una de las grandes beneficiarias del 

contexto de escaso crecimiento de los últimos años. Los valores tecnológicos orientados al 
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crecimiento cotizan con prima respecto del PER (Price Earning Ratio / Relación precio–

beneficio) estimado del mercado. No obstante, ante el menor crecimiento mundial y con 

unos modelos de negocio basados en la ruptura con los modelos tradicionales, sus 

valoraciones están justificadas. Actualmente, los mercados no experimentan una burbuja 

tecnológica como la que observamos en el 2000. Hoy, los grandes actores del sector son 

plataformas globales a «hiperescala» que arrojan un sólido crecimiento constante. Además, 

las empresas generan niveles elevados de efectivo, lo que les permite realizar grandes 

inversiones para su crecimiento futuro. 

Según Panel G: Ceo Forecast (2019), en el que gerentes de las empresas más 

importantes del país, analizaron y comentaron las expectativas de la economía peruana para 

el 2019; el sector tecnológico seguirá expandiéndose debido a la adopción de nuevas 

tecnologías en la nube y procesos de transformación digital de las grandes organizaciones.  

Así las cosas, Los servicios de tecnología y transformación digital seguirán dinamizándose 

debido al mayor consumo de soluciones y herramientas tecnológicas, así como por 

contratación de compañías expertas en acompañar a las organizaciones en sus procesos de 

transformación. 

Ahora bien, las empresas han asimilado la necesidad de trabajar con células ágiles, y 

necesitan consultoras que las acompañen a trabajar con metodologías de la misma línea, esta 

metodología enfoca a un equipo de consultores o proveedores, a solucionar o enfrentar un 

problema o reto específico. No es dedicarle unas horas, es meterte de lleno al tema al 100%. 

La ventaja es que estas células trabajan con plazos muy cortos, no más de tres meses, 

dependiendo del reto. Busca generar la solución y pasar al próximo reto. 

Se observa que el sector privado una tendencia a incorporar cada vez más la tecnología, 

no solo para ser más eficiente sino para sumar en el terreno netamente comercial. Esto se 

visibiliza también en un crecimiento en sectores como industria y comercio.  El objetivo del 

empresariado peruano es claro: acelerar la transformación digital. Se trata de sobrevivir en 

un mundo cada vez más rápido y competitivo (Rodríguez, 2019).  

Por otro lado, Ladera (2019), señala que el Perú, es un país que ha tenido una 

oportunidad enorme de avanzar gracias a las políticas económicas que se han 

implementado en los últimos 20 años, algo que se refleja en su crecimiento. “En este 

momento Perú está a la vanguardia de lo que es la adopción de nuevas tecnologías 
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frente a otros países de Latinoamérica. Pienso que el empresariado peruano está 

tomando muy en serio la transformación digital” (párraf. 12). 

La empresa materia de Investigación, por confidencialidad se llamará A, pertenece al 

sector de servicio tecnológicos y de transformación digital que se especializan más en ofrecer 

outsourcing tecnológico o infraestructura. Acompañan al cliente desde la última milla, 

ejecutando su plan de transformación digital, y modelan y prototipan en forma de productos 

terminados las ideas, en tiempo breve, ubicándonos en la primera milla. Suma dos cosas: 

rapidez y potencia. Los líderes en esta empresa ofrecen a sus clientes soluciones correctas y 

rápidas, aceptan los retos, pues inclusiva cuando las empresas tienen culturas tradicionales, 

los líderes están dispuestos a invertir por herramientas y soluciones que les ofrezcan hacer 

las cosas rápido. La razón social es Palo Alto SAC, antes graña y Montero Digital, nombre 

comercial GMD. Se cambia de razón social en julio de 2017, pues lo compa una empresa 

norteamericana llamada Advent International, Se tiene alrededor de 2500 y cuenta con 4 BU 

(Business United) tales como Cloud, Service desk Digital Service, Business Operation. Es 

la primera empresa de Servicios de Transformación digital en emitir bonos en el Perú. Tienen 

más de 35 años operando en nuestro país. Su propósito es hacer más fácil la vida de las 

personas, innovando e implementando proyectos de transformación digital de nuestros 

clientes de manera ágil, segura y con resultados de negocio concretos. 

Bajo todos los criterios de rapidez y potencia para poder satisfacer a los clientes, se 

busca que el colaborador desempeñe muy bien sus actividades, en líneas generales se 

observa que muchos de los colaboradores llegan a la meta planteada, pero ha habido casos 

en los que los proyectos se han visto afectados por los plazos o tiempos de retraso en la 

entrega. Por otro lado, esta empresa busca que los colaboradores puedan tener autonomía en 

la toma de sus decisiones, el management 3.0 busca precisamente que los colaboradores a 

partir de su conocimiento puedan formar equipos de trabajo con habilidades que puedan 

contribuir unos con otros y lograr los criterios que se piden. Por otro lado, los perfiles se han 

vuelto más especializados debido a la transformación. Pero, más allá del tema técnico, existe 

un énfasis en el tema de habilidades blandas. Ahora no solo se pide gente técnicamente buena 

en materia de liderazgo y comunicación. Ya pasamos del saber al ser (manejo de emociones). 

Con organizaciones más horizontales, necesitas gente que sepa administrar el 

empoderamiento. Porque ahora todo se hace y se decide desde cualquier nivel (Draganac, 

2018).  Respecto al perfil Neustadtl (2018) señala que, los perfiles más atractivos para el 
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mercado laboral serán aquellos que puedan adaptarse a este ambiente cambiante a través de 

la resiliencia, la autonomía y auto-regulación, lo que se traduce en aportar valor sin necesidad 

de supervisión constante. También sostiene que “el componente social también juega un 

papel clave en el desarrollo profesional pues, ante tantos retos y transformaciones culturales, 

es muy importante tener habilidades de negociación, toma de decisiones, coordinación y 

gestión de equipos” (párraf. 7) 

De todo lo mencionado se concluye que  las organizaciones que están integradas por 

trabajadores, con inteligencia emocional, tendrán mayores oportunidades laborales así como  

podrán enfrentar los cambios y contar con un desempeño mucho mayor; las habilidades 

requeridas son aquellas que permiten aprender a trabajar en equipo, a colaborar, adaptarse, 

buscar el logro y cuyo énfasis está en el servicio a los demás; los miembros deben ser capaces 

de trabajar con otras personas, influir en ellas de manera positiva y eficientizar los procesos 

de los cuales forman parte Goleman, D (1998). A su vez Goleman citado por Couto (2011), 

que señala: “una aptitud emocional es una capacidad aprendida, basada en la inteligencia 

emocional, que origina un desempeño laboral sobresaliente” (p. 93). Según lo manifestado 

Fernández (2011), la inteligencia emocional es una herramienta muy potente a la hora de 

gestionar los equipos de trabajo y maximizar el bienestar y desempeño laboral. (p. 220).  

A partir de todo lo señalado, se hace imperante determinar el nivel de inteligencia 

emocional de los colaboradores y como está impacta en su desempeño dentro de las empresas 

de tecnología, pues estas tienen características como la agilidad en sus procesos y la fuerza 

para poder asumir el desafío que esto significa, sin embargo, no existen muchas 

investigaciones que se hayan realizado respecto de las dos variables en este sector.  

Por ello la presente investigación se centró en la descripción y la relación de estas 

habilidades blandas con el desempeño, tomando como base la teoría de la Inteligencia 

emocional. 

 

2.2 Formulación del Problema 

2.2.1 Problema general 

¿Cuál es el nivel de impacto de la Inteligencia Emocional de los colaboradores en su 

desempeño en una empresa del sector de tecnología en Lima Metropolitana? 
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2.2.2 Problemas específicos 

1 ¿Cuál es el nivel de impacto de la Atención Emocional en el desempeño de los 

colaboradores de una empresa de tecnología en Lima Metropolitana? 

2 ¿Cuál es el nivel de impacto de la claridad Emocional en el desempeño de los 

colaboradores de una empresa de tecnología en Lima Metropolitana? 

3 ¿Cuál es el nivel de impacto de la Regulación Emocional de los colaboradores en 

su desempeño en las empresas en sector de tecnología en Lima Metropolitana? 

 

2.3  Formulación de la hipótesis de investigación 

2.3.1 Hipótesis general 

El nivel de manejo de la Inteligencia Emocional de los colaboradores impacta 

significativamente en su desempeño en una empresa de tecnología en Lima 

Metropolitana 

2.3.2 Hipótesis específicas 

1.  La atención Emocional impacta en el desempeño de los colaboradores de una 

empresa de tecnología en Lima Metropolitana 

2.  La claridad Emocional impacta en el desempeño de los colaboradores de una 

empresa de tecnología en Lima Metropolitana 

3.  La Regulación Emocional de los colaboradores impactan en su desempeño en 

las empresas en sector de tecnología en Lima Metropolitana 

 

2.4 Objetivos de la investigación 

2.4.1 Objetivo general 

Determinar el nivel de impacto de la Inteligencia Emocional los colaboradores en su 

desempeño en una empresa del sector de tecnología en Lima Metropolitana 
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2.4.2 Objetivos específicos 

1. Determinar el nivel de la atención Emocional de los colaboradores y su impacto en 

el desempeño del empleado de las empresas en sector de tecnología en Lima 

Metropolitana 

2.  Determinar si el nivel de La claridad Emocional los colaboradores impactan en su 

desempeño en las empresas en sector de tecnología en Lima Metropolitana 

3.  Determinar si el nivel de la Regulación Emocional de los colaboradores impacta 

en su desempeño en las empresas en sector de tecnología en Lima Metropolitana. 

2.5 Justificación de la investigación  

La justificación de la presente investigación está dividida en dos partes, en primer 

lugar se tiene la Justificación teórica, la cual se sustenta en la base confiable y rigurosa delas 

fuentes de información que se usan en este trabajo, pues a partir de los antecedentes y teoría 

se puede clarificar conceptos como Inteligencia emocional y desempeño, dimensionándolos, 

esta revisión permitió identificar los dos instrumentos de recojo de información, que más se 

acercan al perfil de un colaborador del sector de tecnología y transformación digital, pues 

los perfiles se han vuelto más especializados debido a la transformación. Pero, más allá del 

tema técnico, existe un énfasis en el tema de habilidades blandas, Draganac (2018). Por otro 

lado, los perfiles más atractivos para el mercado laboral serán aquellos que puedan adaptarse 

a este ambiente cambiante a través de la resiliencia, la autonomía y auto-regulación, lo que 

se traduce en aportar valor sin necesidad de supervisión constante. El componente social 

también juega un papel clave en el desarrollo profesional pues, ante tantos retos y 

transformaciones culturales, es muy importante tener habilidades de negociación, toma de 

decisiones, coordinación y gestión de equipos (Neustadtl,2018). Es así que este estudio 

identificó dos instrumentos para este perfil, la Prueba de TMMS24 de Salovey y Mayer, para 

la Inteligencia Emocional y la Encuesta de Desempeño Laboral de Williams y Anderson 

(1991). 

En segundo lugar, la justificación Práctica, va por el lado del aporte a la empresa y al 

sector, y este se basa en el objetivo del estudio, que es determinar el nivel de la IE de los 

colaboradores y el impacto en su desempeño, se buscó identificar dicho nivel pues, dada las 

características del negocio, es importante conocer el grado de manejo de las emociones de 

los colaboradores en este sector, cuya característica es el principio de inmediatez y la 
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agilidad de respuesta, en un mercado altamente cambiante y competitivo. Al saber ese nivel, 

se puede comenzar un proceso de mejora en las organizaciones pues se conoce ya, el papel 

que juega el componente social y como que determina el buen desempeño de los 

profesionales, teniendo claro el impacto en la mayor rentabilidad en las empresas de 

transformación. 

2.6 Limitaciones del estudio 

Existen limitaciones a considerar en este estudio: 

1. Limitación respecto a la información en el sector específico de Transformación 

digital y la ausencia de datos relacionados a este sector específico. Bibliografía 

limitada en nuestro país. 

2. Limitación en la de disponibilidad de tiempo para responder la encuestas por 

periodos prolongados,  por parte de los colaboradores en las Unidades de Negocio 

de la  empresa.  

3. Limitación dentro del marco metodológico de la investigación, la cual está 

relacionada con la población está compuesta por todos los colaboradores de la 

empresa y aun siendo probabílistica no se puede replicar los resultados al sector, solo 

a la empresa materia de estudio. 
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3 CAPÍTULO III: METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

 

3.1 Nivel de Investigación 

El alcance de la investigación es descriptiva, correlacional causal (explicativa), con un 

enfoque cuantitativo, Se considera descriptivo porque especificamos las propiedades y 

características importantes de nuestras variables en mención y explicativo veremos el nivel 

de impacto de la variable independiente. Y buscamos conocer el impacto que tiene la IE en 

el desempeño de los colaboradores en una empresa del sector de tecnología. 

3.1.1 Diseño de Investigación 

El diseño de esta investigación es de base no experimental, dado que las variables de 

estudio Inteligencia Emocional y Desempeño Laboral no serán manipuladas, las mismas se 

analizaron en el contexto encontrado y de tipo transeccional correlacional, puesto que se 

pretende describir en términos correlacionales, la interrelación entre ambas variables de 

estudio, en un único momento dado (Hernández, Fernández y Baptista, 2014),  

3.2 Población y Muestra 

3.2.1 Población 

En el presente estudio la población está constituida por la totalidad de los 

colaboradores de la empresa, que hacen un total de 2500. La unidad de análisis lo conforman 

los trabajadores que laboran en toda la red.  

Los criterios de inclusión para la delimitación poblacional son los siguientes: 

 Sexo: Masculino y Femenino. 

 Edad: 18-50. 

 Trabajadores técnicos y administrativos 

 Tiempo de Servicios 

Tabla 1  

La población a ser enfoque de estudio va de acuerdo con las 4 BU (Business United): 

Business United Población en cada BU 

Cloud 575 

Service Desk 875 

Digital Service 550 

Bussines Operation 500 

Total 2500 
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La población asciende a un total de 2500 colaboradores entre administrativos y 

técnicos, en sus 4 BU, arriba mencionados. 

3.2.2 Muestra  

Para calcular el tamaño de la muestra, se utilizó un muestreo probabilístico aleatorio 

simple en función al tamaño de la población. La muestra está constituida por los trabajadores 

administrativo y técnicos (operarios), considerando la estimación de una proporción de 

población finita pues se conoce que la población que hacen un total de 2500 colaboradores. 

El tamaño de la muestra fue calculado usando la fórmula para poblaciones finitas. Usando 

parámetros de confianza del 90%, de error máximo del 5%, de p.q del 50%, el tamaño de la 

muestra es de colaboradores.  De acuerdo con esta la muestra estuvo compuesta por 245 

colaboradores. 

Para estimación de proporciones 

Población Finita Población Infinita 

  

Figura 1. Fórmula para el cálculo del tamaño de la muestra asumiendo muestreo aleatorio simple. 

De La Puente, 2018. 

Tabla 2 Muestra  

Representación Valor 

e 0.05 

 0.05 

Nc 0.90 

Z 1.96 

p 0.5 

q 0.5 

N 2500 

n0 245 

n 300 

Elaboración propia 
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3.3 Sistema de Operacionalización de Variables 

Variables: 

V. Ind: Inteligencia Emocional 

 Atención Emocional 

 Claridad Emocional  

 Regulación Emocional 

V. Dep: Desempeño Laboral  

 Desempeño Contextual 

 Desempeño de Tareas 

V. Control:  

 Género 

 Edad 

 Tiempo trabajando en la empresa 

 

3.3.1 Matriz de operacionalización de variables 

V. Ind: Inteligencia Emocional 

Tabla 3.  

Matriz de Operacionalización de variable Inteligencia Emocional 

Dimensiones indicadores ítems 

Atención 

Emocional: 

Soy capaz de 

atender a los 

sentimientos de 

forma adecuada. 

Percepción Emocional 

La persona mantiene la 

atención de sus emociones 

Atención a los sentimientos: 

La persona mantiene la 

atención de sus sentimientos 

Escala de IE: Subescala 

1. Presto mucha atención a los sentimientos 

2. Normalmente me preocupo mucho por lo que siento 

3. Normalmente dedico tiempo a pensar en mis 

emociones. 

4. Pienso que merece la pena prestar atención a mis 

emociones y estado de ánimo 

5. Dejo que mis sentimientos afecten a mis 

pensamientos. 

6. Pienso en mi estado de ánimo constantemente 

7. A menudo pienso en mis sentimientos. 

8. Presto mucha atención a cómo me siento 
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Claridad 

Emocional: 

Comprendo bien 

mis estados 

emocionales 

Integración de la emoción y 

la razón: 

La persona mantiene la 

atención de sus 

sentimientos. 

Empatía: 

Posicionarse 

emocionalmente en el lugar 

de la otra persona 

Escala de IE: Subescala 

9. Tengo claros mis sentimientos 

10. Frecuentemente puedo definir mis sentimientos. 

11. Casi siempre sé cómo me siento. 

12. Normalmente conozco mis sentimientos sobre las 

personas 

13. A menudo me doy cuenta de mis sentimientos en 

diferentes situaciones 

14. Siempre puedo decir cómo me siento 

15. A veces puedo decir cuáles son mis emociones 

16. Puedo llegar a comprender mis sentimientos 

Regulación 

emocional: 

Soy capaz de 

regular los 

estados 

emocionales de 

forma adecuada. 

Regulación Emocional 

Personal: 

Capacidad para no generar 

respuestas emocionalmente 

descontroladas 

Resolución de Conflictos 

Interpersonales: Habilidad 

para relacionarse con los 

demás 

Escala de IE: Subescala 

17. Aunque a veces me siento triste, suelo tener una 

visión optimista 

18. Aunque me sienta mal, procuro pensar en cosas 

agradables 

19. Cuando estoy triste, pienso en todos los placeres de 

la vida 

20. Intento tener pensamientos positivos aunque me 

sienta mal 

21. Si doy demasiadas vueltas a las cosas, 

complicándolas, trato de calmarme. 

22. Me preocupo por tener un buen estado de ánimo 

23. Tengo mucha energía cuando me siento feliz 

24. Cuando estoy enfadado intento cambiar mi estado 

de ánimo. 

V.Dep: Desempeño Laboral 

Tabla 4.  

Matriz de Operacionalización de Desempeño Laboral 

Variables Dimensiones  Indicadores Ítems 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Desempeño 

Contextual: 

Es el 

desempeño 

para con los 

integrantes de 

la 

organización, 

relaciones 

laborales. 

Desempeño 

a los 

individuos 

 

Es el 

desempeño 

para con los 

compañeros 

de trabajo. 

 

1.Ayuda a otros que han estado ausentes 

2.Ayuda a otros que tienen fuertes cargas de trabajo 

3.Ayuda al supervisor con su trabajo (aunque no se lo 

haya pedido). 

4.Toma parte de su tiempo para escuchar los problemas 

y preocupaciones laborales de sus compañeros. 

5.Deja de hacer lo que está haciendo para ayudar a 

nuevos empleados 

6.Tiene un interés personal en los demás empleados. 

7.Comparte información laboral con sus compañeros de 

trabajo 
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Desempeño 

en la 

institución: 

 

Es el 

desempeño 

para con la 

institución. 

8. Asiste al trabajo por encima de las normas 

9. Avisa previamente cuando no pueda asistir al 

trabajo 

10. Se toma descansos en el trabajo no merecidos 

11. Pasa gran cantidad de tiempo manteniendo 

conversaciones telefónicas personales 

12. Se queja de cosas insignificantes en el trabajo 

13. Conserva y protege la propiedad de la organización 

14. Se adhiere a las reglas informales concebidas para 

mantener el orden. 

Desempeño de 

Tareas : 

Es el 

desempeño del 

trabajo mismo, 

es decir, la 

productividad 

Productivida

d: 

 

Capacidad 

de 

producción 

del 

colaborador. 

15. Completa adecuadamente los deberes asignados 

16. Cumple con las responsabilidades especificadas en 

la descripción de cargo 

17. Realiza las tareas que se espera de él 

18. Reúne los requisitos formales del puesto de trabajo. 

19. Se involucra en actividades que influyen 

directamente en su evaluación de desempeño. 

Disciplina: 

 

Capacidad 

de cumplir 

responsable

mente las 

reglas 

20. Descuida los aspectos del trabajo que está obligado a 

realizar 

 21. Falla al desempeñar deberes esenciales 

 

3.3.2 Técnica e instrumentos de recolección de datos  

Una vez determinada la muestra sobre la cual se trabajó, se comenzó por seleccionar 

el instrumento de recojo de información, por ello se buscó aquel que más podría relacionarse 

con nuestros intereses en función a la población, y se trabajó con la encuesta  de Inteligencia 

Emocional de Salovey y Mayer TMMS-24, la cual esta validada, así como para el 

desempeño se eligió la prueba Desempeño Laboral de Williams y Anderson (1991). Ambas 

encuestas son tipo Likert, pues este instrumento se usa en medición de tipo ordinal y de 

intervalo de acuerdo con lo sostenido por Hernández et al (2014). Estos dos instrumentos 

fueron creados por sus autores sobre la base de una matriz de operacionalización de variables 

que sirvió para la construcción de los mismos. Es así que el instrumento de TMMS-24 lo 

componen 24 ítems relacionados y el de Desempeño Laboral de Williams y Anderson (1991) 

es compuesto por 21 ítems. 

Luego de obtenida la información se pasó a crear una base de datos en Excel para 

poder iniciar el proceso para el análisis descriptivo de la información. Posteriormente se dio 

paso a la prueba de hipótesis, a través del análisis inferencial. 



38 

 

La validez y confiabilidad del instrumento fue a través del Alpha de Cronbach y este 

se realizó con una prueba piloto, la cual además sirvió para probar los tiempos en resolver 

las encuestas. 

3.3.3 Técnica de procesamiento y análisis de la información 

La información cuantitativa fue procesada y analizada mediante estadísticos 

descriptivos como son la media, mediana, moda, desviación estándar, varianzas, frecuencias, 

porcentajes y sus respectivas tablas y figuras. También, se utilizaron pruebas no 

paramétricas, como el estadístico de Kolgomorov-Smirnov para probar la normalidad de la 

muestra y determinar el coeficiente a usar. Finalmente se analizó la información a través del 

Coeficiente de correlación de Rho de Spearman. 

Para el proceso y análisis de la información, se utilizó como hardware un ordenador 

portátil HP Intel Core i7, memoria 8 GB 1600 MHz DDR3. De igual manera, los datos fueron 

estructurados a través de una matriz de tabulación en Microsoft Excel (versión 365-2018). 

Para luego, mediante un programa estadístico para las ciencias sociales en inglés Statistical 

Package for the IBM SPSS Statistics 25,  ser procesados y demostrar el objetivo del estudio. 

 

4 CAPÍTULO IV: DESARROLLO 

 

4.1 Confiabilidad del instrumento 

Se procedió a determinar la confiabilidad del instrumento, lo cual nos permitió conocer 

el nivel de consistencia de los resultados, agrupados en cada uno de los factores de la 

encuesta dirigida a los colaboradores de Canvia. 

La confiabilidad se mide por: 

 Correlación ítem total corregido: es la correlación del ítem con la puntuación de la escala 

promedio. La práctica sugiere que dichas correlaciones excedan de 0.20 (Robinson 

1991) para investigaciones descriptivas. 

 Alpha de Cronbach: trabaja con variables de escala de medición de intervalo o de razón 

(Hernández et al., 2014). Su metodología asume que la escala a evaluar está compuesta 

por elementos homogéneos, aleatoriamente seleccionados, entre todos los elementos 

que miden la misma característica. La coherencia interna de una escala puede 
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determinarse mediante la correlación de sus elementos. Por ello, hallar el valor del 

Coeficiente de Alfa de Cronbach, implica estimar el límite inferior de consistencia 

interna de una escala, siendo este un índice general para deducir si una escala está libre 

de error de medición (Meyers et al., 2013). 

 

4.1.1 Análisis de fiabilidad: variable Inteligencia Emocional 

Como se ve en la tabla No.   el Coeficiente de Alfa de Cronbach de los ítems de la 

escala de Inteligencia emocional fue 0.872. Este resultado, a nivel de análisis individual, 

demuestra un grado de homogeneidad adecuado entre los ítems, por lo que, al responder 

directamente a la escala, se asume pertinencia, coherencia y consistencia interna. 

 

Tabla 5.  

Coeficiente de Alfa de Cronbach para la variable Inteligencia Emocional. 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,872 25 

Nota: Datos de acuerdo con el instrumento aplicado procesados en SPSS versión 22. Elaboración 

propia 

 

Tabla 6.  

Estadísticos de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento se 

ha suprimido 

Varianza de escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de Cronbach 

si el elemento se 

ha suprimido 

1. Presto mucha 

atención a los 

sentimientos 

84,93 167,459 ,580 ,870 

2. Normalmente me 

preocupo mucho por 

lo que siento 

85,03 169,044 ,567 ,874 

3. Normalmente dedico 

tiempo a pensar en 

mis emociones. 

84,99 167,776 ,590 ,873 

4. Pienso que merece la 

pena prestar atención 

a mis emociones y 

estado de ánimo 

85,11 168,587 ,558 ,874 
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5. Dejo que mis 

sentimientos afecten 

a mis pensamientos. 

85,03 169,295 ,511 ,873 

6. Pienso en mi estado 

de ánimo 

constantemente 

85,08 168,703 ,529 ,872 

7. A menudo pienso en 

mis sentimientos. 
84,92 168,005 ,563 ,874 

8. Presto mucha 

atención a cómo me 

siento 

85,11 167,145 ,556 ,874 

9. Tengo claros mis 

sentimientos 
84,86 167,964 ,532 ,874 

10. Frecuentemente 

puedo definir mis 

sentimientos. 

85,04 167,289 ,611 ,873 

11. Casi siempre sé cómo 

me siento. 
85,11 168,267 ,533 ,924 

12. Normalmente 

conozco mis 

sentimientos sobre las 

personas 

84,94 169,398 ,518 ,924 

13. A menudo me doy 

cuenta de mis 

sentimientos en 

diferentes situaciones 

85,18 167,767 ,613 ,873 

14. Siempre puedo decir 

cómo me siento 
85,08 167,797 ,607 ,873 

15. A veces puedo decir 

cuáles son mis 

emociones 

85,04 169,730 ,488 ,825 

16. Puedo llegar a 

comprender mis 

sentimientos 

85,18 168,642 ,551 ,824 

17. Aunque a veces me 

siento triste, suelo 

tener una visión 

optimista 

85,20 168,608 ,539 ,824 

18. Aunque me sienta 

mal, procuro pensar 

en cosas agradables 

84,99 170,447 ,506 ,874 

19. Cuando estoy triste, 

pienso en todos los 

placeres de la vida 

85,27 168,959 ,528 ,875 

20. Intento tener 

pensamientos 

positivos, aunque me 

sienta mal 

85,24 167,694 ,592 ,873 

21. Si doy demasiadas 

vueltas a las cosas, 

complicándolas, trato 

de calmarme. 

84,98 169,363 ,505 ,824 

22. Me preocupo por 

tener un buen estado 

de ánimo 

85,13 169,062 ,578 ,873 

23. Tengo mucha energía 

cuando me siento 

feliz 

85,12 169,046 ,530 ,874 

24. Cuando estoy 

enfadado intento 

cambiar mi estado de 

ánimo. 

84,95 169,243 ,517 ,874 
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4.1.2 Análisis de fiabilidad: variable Desempeño Laboral 

Como se ve en la tabla No. el Coeficiente de Alfa de Cronbach de los ítems de la 

escala de desempeño Laboral fue 0.898. Este resultado, a nivel de análisis individual, 

demuestra un grado de homogeneidad adecuado entre los ítems, por lo que, al responder 

directamente a la escala, se asume pertinencia, coherencia y consistencia interna. 

 

Tabla 7  

Coeficiente de Alfa de Cronbach para la variable Desempeño Laboral 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,898 25 

Nota: Datos de acuerdo con el instrumento aplicado procesados en SPSS versión 22. Elaboración 

propia. 

 

Estadísticos de total de elemento 

 

Media de escala si 

el elemento se ha 

suprimido 

Varianza de escala si 

el elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

1. Ayuda a otros que han 

estado ausentes 
84,93 167,459 ,580 ,890 

2. Ayuda a otros que 

tienen fuertes cargas de 

trabajo 

85,03 169,044 ,567 ,894 

3. Ayuda al supervisor 

con su trabajo (aunque 

no se lo haya pedido). 

84,99 167,776 ,590 ,898 

4. Toma parte de su 

tiempo para escuchar 

los problemas y 

preocupaciones 

laborales de sus 

compañeros. 

85,11 168,587 ,558 ,894 

5. Deja de hacer lo que 

está haciendo para 

ayudar a nuevos 

empleados 

85,03 169,295 ,511 ,898 

6. Tiene un interés 

personal en los demás 

empleados. 

85,08 168,703 ,529 ,872 

7. Comparte información 

laboral con sus 

compañeros de trabajo 

84,92 168,005 ,563 ,898 

8. Asiste al trabajo por 

encima de las normas 
85,11 167,145 ,556 ,898 
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9. Avisa previamente 

cuando no pueda asistir 

al trabajo 

84,86 167,964 ,532 ,898 

10. Se toma descansos en el 

trabajo no merecidos 
85,04 167,289 ,611 ,897 

11. Pasa gran cantidad de 

tiempo manteniendo 

conversaciones 

telefónicas personales 

85,11 168,267 ,533 ,898 

12. Se queja de cosas 

insignificantes en el 

trabajo 

84,94 169,398 ,518 ,898 

13. Conserva y protege la 

propiedad de la 

organización 

85,18 167,767 ,613 ,898 

14. Se adhiere a las reglas 

informales concebidas 

para mantener el orden. 

85,08 167,797 ,607 ,897 

15. Completa 

adecuadamente los 

deberes asignados 

85,04 169,730 ,488 ,898 

16. Cumple con las 

responsabilidades 

especificadas en la 

descripción de cargo 

85,18 168,642 ,551 ,898 

17. Realiza las tareas que se 

espera de él 85,20 168,608 ,539 ,898 

18. Reúne los requisitos 

formales del puesto de 

trabajo 

84,99 170,447 ,506 ,897 

19. Se involucra en 

actividades que 

influyen directamente 

en su evaluación de 

desempeño. 

85,27 168,959 ,528 ,898 

20. Descuida los aspectos 

del trabajo que está 

obligado a realizar 

85,24 167,694 ,592 ,898 

21. Falla al desempeñar 

deberes esenciales 84,98 169,363 ,505 ,898 

 

4.2 Análisis de estadísticos descriptivos de la muestra 

La muestra, de acuerdo con el género, está compuesta según la siguiente tabla. 

Tabla 8.  

Composición de la muestra por Género 

Género No. De encuestados % 

Hombre 
143 

47.7% 

Mujer 157 52.3% 

 300 100.0% 

 

Nota: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, procesados en SPSS versión 22. Elaboración propia. 
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La muestra, de acuerdo con el género, se distribuye porcentualmente según la siguiente 

figura: 

 

Figura 2. Distribución por porcentaje de los Encuestados por género. Elaboración propia 

en base a la información obtenida de la encuesta aplicada. 

 

De acuerdo a la edad, la tabla 9 y la figura 3 denota que la mayor tasa de respuesta 

de los colaboradores está en edades de 26 a 34 años. 

Tabla 9. 

Composición de la muestra por Edad 

Edad 

No.  

De encuestados % 

18-25 110 36.66% 

26-34 145 48.33% 

35-52 45 15.0% 

 
300 100.0% 

   

Nota: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, procesados en SPSS versión 22. Elaboración propia 
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Figura 3. Distribución por porcentaje de los Encuestados por edad. Elaboración propia en 

base a la información obtenida de la encuesta aplicada. 

 

4.3 Análisis de Estadísticos descriptivos de los Resultados 

INTELIGENCIA EMOCIONAL Y SUS DIMENSIONES. 

Tabla 10.  

Medidas de resumen de los puntajes de inteligencia emocional y sus dimensiones en 

colaboradores de empresas del sector de tecnología en Lima Metropolitana. 

Variable / dimensiones Media 
Desviación 

típica 
Mínimo Máximo 

Inteligencia Emocional 96 10 67 117 

  Atención Emocional 33 4 22 38 

  Claridad Emocional 32 4 21 40 

  Regulación Emocional 32 4 21 40 

Fuente: elaboración propia. 

 

La aplicación de los cuestionarios se realizó a una muestra de 300 colaboradores, 

quienes respondieron a preguntas en escala Likert con 5 opciones; los mismos que 

posteriormente fueron codificados de 1 a 5 para ingresarse al software estadístico SPSS. 

En la tabla 10, se observan las medidas de resumen de los puntajes, de la variable 

inteligencia emocional y sus dimensiones, que se obtuvieron luego de sumar las respuestas 

codificadas de los ítems. En el caso de la inteligencia emocional el promedio es 96 puntos 

con una variación de 10 puntos; los valores oscilan de 67 a 117 puntos. 

0.0%
10.0%
20.0%
30.0%
40.0%
50.0%
60.0%
70.0%
80.0%
90.0%

100.0%

18-25 26-34 35-52

36.66%
48.33%

15.00%
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En cuanto a las dimensiones, atención emocional tiene un promedio de 33 puntos 

con una variación de 4 puntos. Las otras dos dimensiones: claridad y regulación emocional 

tienen promedio 32 puntos con una variación de 4 puntos. 

Los puntajes posteriormente fueron categorizados en 3 niveles: bajo, medio y alto; 

considerando los cortes del 50% y 75% de los puntajes teóricos. 

 

Tabla 11.  

Niveles de inteligencia emocional y sus dimensiones en colaboradores de empresas del 

sector de tecnología en Lima Metropolitana. 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Bajo 7 2.3 

Medio 103 34.3 

Alto 190 63.3 

Total 300 100.0 

Fuente: elaboración propia. 

 

En la tabla 11 y figura 4 se observa que la mayoría de los colaboradores tienen alto 

nivel de inteligencia emocional, esta representa el 63.3% del total de colaboradores; le 

sigue el nivel medio con el 34.3% y solo el 2.3% tienen nivel bajo. 

 
Figura 4. Niveles de inteligencia emocional y sus dimensiones en colaboradores de empresas del 

sector de tecnología en Lima Metropolitana. 
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4.4 Desempeño Laboral y sus Dimensiones 

 

Tabla 12 

Niveles de inteligencia emocional y sus dimensiones en colaboradores de empresas del 

sector de tecnología en Lima Metropolitana. 

Variable / dimensiones Media 
Desviación 

típica 
Mínimo Máximo 

Desempeño Laboral 85 9 62 105 

  Desempeño Contextual 57 6 41 81 

  Desempeño de Tareas 28 3 21 35 

Fuente: elaboración propia. 

 

En la tabla 12 se observan las medidas de resumen de los puntajes de la variable 

desempeño laboral y sus dimensiones. En el caso del desempeño laboral el promedio es 85 

puntos con valores que oscilan de 62 a 105 puntos, asimismo, la variación respecto al 

promedio es de 9 puntos.  

En cuanto a las dimensiones, el desempeño contextual tiene un promedio de 57 

puntos con una variación de 6 puntos, además, los puntajes se encuentran en el rango de 

41 a 81 puntos; mientras que, en cuanto al desempeño de tareas los colaboradores tienen 

un promedio de 28 puntos y una variación de 3 puntos; los valores oscilan de 21 a 35 

puntos. 

Al igual que la variable inteligencia emocional; los puntajes de desempeño laboral 

fueron categorizados en 3 niveles: malo, regular y bueno; considerando los cortes del 50% 

y 75% de los puntajes teóricos. 

 
Tabla 13 

 Niveles de desempeño laboral y sus dimensiones en colaboradores de empresas del sector de 

tecnología en Lima Metropolitana. 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Malo 2 0.7 

Regular 123 41.0 

Bueno 175 58.3 

Total 300 100.0 
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Fuente: elaboración propia. 

En la tabla 13 y figura 5 se observa que la mayoría de colaboradores tienen buen 

desempeño laboral, esta representa el 58.3% del total de colaboradores. El 41% de 

colaboradores tienen desempeño medio, y solo el 0.7% tienen un mal desempeño. 

 
Figura 5. Niveles de desempeño laboral y sus dimensiones en colaboradores de empresas del sector 

de tecnología en Lima Metropolitana. 

 

4.5 Análisis de Estadísticos Inferenciales 

 Prueba de Normalidad 

Tabla 14  

Prueba de normalidad de los puntajes de inteligencia emocional y desempeño laboral en 

colaboradores de empresas del sector de tecnología en Lima Metropolitana. 

Variables / dimensiones 
Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Inteligencia Emocional .116 300 .000 

  Atención Emocional .131 300 .000 

  Claridad Emocional .090 300 .000 

  Regulación Emocional .137 300 .000 

Desempeño Laboral .077 300 .000 

  Desempeño Contextual .073 300 .000 

  Desempeño de Tareas .099 300 .000 
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Fuente: elaboración propia. 

El análisis de correlaciones para responder a los objetivos del estudio, requieren que 

antes se verifique si los puntajes de ambas variables y sus dimensiones se distribuyen 

normalmente, para ello tenemos: 

Ho: los puntajes tienen distribución normal. 

H1: los puntajes no tienen distribución normal. 

En la tabla 14 se observa los resultados de la prueba de normalidad con el estadístico de 

Kolmogorov -Smirnov porque el tamaño de muestra es mayor a 30. Los valores de 

probabilidad (sig.) para ambas variables y cada una de las dimensiones es menor a 0.01; 

entonces se rechaza la hipótesis nula de normalidad; por lo tanto, los puntajes de las variables 

y sus dimensiones no tienen distribución normal. 

Debido a los resultados de la prueba de normalidad, el análisis para responder a los objetivos 

específicos se realizó mediante pruebas no paramétricas, en este caso, el coeficiente de 

Correlación de Spearman con una significancia del 1%. 

  

Análisis de Correlación de los Resultados. 

Resultado para el objetivo general. 

Determinar si el nivel del manejo de la Inteligencia Emocional de los colaboradores 

impacta significativamente en su desempeño en una empresa de tecnología en Lima 

Metropolitana. 

Hipótesis: 

Ho: El nivel de manejo de la Inteligencia Emocional de los colaboradores no impacta 

significativamente en su desempeño en una empresa de tecnología en Lima Metropolitana. 

H1: El nivel de manejo de la Inteligencia Emocional de los colaboradores impacta 

significativamente en su desempeño en una empresa de tecnología en Lima Metropolitana. 
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Tabla 15  

Análisis de correlación entre inteligencia emocional y desempeño laboral en 

colaboradores de empresas del sector tecnología en Lima Metropolitana. 

  
Inteligencia 

Emocional 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Inteligencia 

Emocional 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,780** 

Sig. (bilateral)   .000 

N 300 300 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,780** 1.000 

Sig. (bilateral) .000   

N 300 300 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: elaboración propia. 

En la tabla 15 y en la figura No. 6, se observa los resultados para el objetivo general 

referente a la inteligencia emocional y su impacto en el desempeño laboral.  

El coeficiente de Correlación de Spearman es 0.780, además, p= 0.000, el cual es 

menor a 0.01, entonces se rechaza la hipótesis nula; en consecuencia, se puede afirmar que, 

el manejo de la Inteligencia Emocional de los colaboradores impacta significativamente en 

su desempeño en una empresa de tecnología en Lima Metropolitana. 

Asimismo, considerando la tendencia creciente de los puntajes en la figura 6 y el 

signo positivo del Coeficiente de Correlación de Spearman (0.780), se puede afirmar que 

la relación es directa, es decir, Si el nivel de inteligencia emocional se incrementa, se estima 

que el puntaje de desempeño laboral también se incrementa. 
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Figura 6. Dispersión de puntajes de inteligencia emocional y desempeño laboral en colaboradores 

de empresas del sector tecnología en Lima Metropolitana. 

 

Resultado para el objetivo específico 1. 

Determinar si el nivel de  la atención emocional impacta en el desempeño de los 

colaboradores de una empresa de tecnología en Lima Metropolitana 

Hipótesis: 

Ho: La atención emocional no impacta en el desempeño de los colaboradores de una empresa 

de tecnología en Lima Metropolitana 

H1: El nivel de la atención emocional impacta en el desempeño de los colaboradores de una 

empresa de tecnología en Lima Metropolitana 

Tabla 16.  

Análisis de correlación entre atención emocional y desempeño laboral en colaboradores 

de empresas del sector tecnología en Lima Metropolitana. 

  
Atención 

Emocional 
Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Atención Emocional 

Coeficiente de correlación 1.000 , 0.674** 

Sig. (bilateral)   .000 

N 300 300 

Desempeño Laboral 

Coeficiente de correlación , 0.674** 1.000 

Sig. (bilateral) .000   

N 300 300 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: elaboración propia. 
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En la tabla 16 se observa los resultados para el objetivo específico 1 referente a la 

dimensión atención emocional y su impacto en la variable desempeño laboral.  

El coeficiente de Correlación de Spearman es 0.674, además, p= 0.000, el cual es menor a 

0.01, entonces se rechaza la hipótesis nula; en consecuencia, se puede afirmar que, la 

atención emocional impacta significativamente en el desempeño de los colaboradores de 

una empresa de tecnología en Lima Metropolitana. 

Asimismo, considerando la tendencia creciente de los puntajes en la figura 7 y el 

signo positivo del Coeficiente de Correlación de Spearman (0.674), se puede afirmar que 

la relación es directa, es decir, si el puntaje de la dimensión atención emocional se 

incrementa, se estima que el puntaje de la variable desempeño laboral también se 

incrementa. 

 
Figura 7. Dispersión de puntajes de atención emocional y desempeño laboral en colaboradores de 

empresas del sector tecnología en Lima Metropolitana. 
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Resultado para el objetivo específico 2. 

Determinar si el nivel de  la claridad emocional impacta en el desempeño de los 

colaboradores de una empresa de tecnología en Lima Metropolitana 

Hipótesis: 

Ho: La claridad emocional no impacta en el desempeño de los colaboradores de una empresa 

de tecnología en Lima Metropolitana 

H1: La claridad emocional impacta en el desempeño de los colaboradores de una empresa 

de tecnología en Lima Metropolitana 

 

Tabla 17.  

Análisis de correlación entre la claridad emocional y desempeño laboral en colaboradores 

de empresas del sector tecnología en Lima Metropolitana. 

  
Claridad 

Emocional 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Claridad 

Emocional 

Coeficiente de correlación 1.000 ,730** 

Sig. (bilateral)   .000 

N 300 300 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de correlación ,730** 1.000 

Sig. (bilateral) .000   

N 300 300 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: elaboración propia. 

 

En la tabla 17 se observa los resultados para el objetivo específico 2 referente a la 

dimensión claridad emocional y su impacto en la variable desempeño laboral.  

El coeficiente de Correlación de Spearman es 0.730, además, p= 0.000, el cual es 

menor a 0.01, entonces se rechaza la hipótesis nula; en consecuencia, se puede afirmar que, 

la claridad emocional impacta significativamente en el desempeño de los colaboradores de 

una empresa de tecnología en Lima Metropolitana. 
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Asimismo, considerando la tendencia creciente de los puntajes en la figura 8 y el 

signo positivo del Coeficiente de Correlación de Spearman (0.730), se puede afirmar que 

la relación es directa, es decir, si el puntaje de la dimensión claridad emocional se 

incrementa, se estima que el puntaje de la variable desempeño laboral también se 

incrementa. 

 
Figura 8. Dispersión de puntajes de claridad emocional y desempeño laboral en colaboradores de 

empresas del sector tecnología en Lima Metropolitana. 

Resultado para el objetivo específico 3. 

Determinar si el nivel de la Regulación Emocional de los colaboradores impacta en su 

desempeño en las empresas en sector de tecnología en Lima Metropolitana 

Hipótesis: 

Ho: La Regulación Emocional de los colaboradores no impactan en su desempeño en las 

empresas en sector de tecnología en Lima Metropolitana 

H1: La Regulación Emocional de los colaboradores impactan en su desempeño en las 

empresas en sector de tecnología en Lima Metropolitana 
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Tabla 18  

Análisis de correlación entre regulación emocional y desempeño laboral en colaboradores 

de empresas del sector tecnología en Lima Metropolitana 

  
Regulación 

Emocional 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Regulación 

Emocional 

Coeficiente de correlación 1.000 ,523** 

Sig. (bilateral)   .000 

N 300 300 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de correlación ,523** 1.000 

Sig. (bilateral) .000   

N 300 300 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: elaboración propia. 

 

En la tabla 18 y figura No.9,  se observa los resultados para el objetivo específico 3 

referente a la dimensión regulación emocional y su impacto en la variable desempeño 

laboral.  

El coeficiente de Correlación de Spearman es 0.523, además, p= 0.000, el cual es 

menor a 0.01, entonces se rechaza la hipótesis nula; en consecuencia, se puede afirmar que, 

la regulación emocional impacta en el desempeño de los colaboradores de una empresa de 

tecnología en Lima Metropolitana. 

Asimismo, considerando la tendencia creciente de los puntajes en la figura 9 y el 

signo positivo del Coeficiente de Correlación de Spearman (0.523), se puede afirmar que 

la relación es directa, es decir, si el puntaje de la dimensión regulación emocional se 

incrementa, se estima que el puntaje de la variable desempeño laboral también se 

incrementa. 
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Figura 9. Dispersión de puntajes de regulación emocional y desempeño laboral en colaboradores de 

empresas del sector tecnología en Lima Metropolitana. 

 

 

5 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

5.1 Conclusiones  

Garantizada la calidad de los instrumentos, los resultados obtenidos han confirmado 

las hipótesis enunciadas  

a. Se planteó, en primer lugar, Determinar si el nivel del manejo de la Inteligencia 

Emocional de los colaboradores impacta significativamente en su desempeño en una 

empresa de tecnología en Lima Metropolitana. Encontrándose que el coeficiente de 

Correlación de Spearman es 0.780, en consecuencia, se puede afirmar que, el manejo 

de la Inteligencia Emocional de los colaboradores impacta significativamente en su 

desempeño en una empresa de transformación digital en Lima Metropolitana. 

Asimismo, considerando la tendencia creciente de los puntajes (ver figura 6) y la 
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Correlación de Spearman de 0.780, el nivel de Inteligencia Emocional es moderado 

(medio), por ello se puede afirmar que, si el puntaje de inteligencia emocional se 

incrementa, se estima que el puntaje de desempeño laboral también se incrementa. 

Según esta relación, se requiere a partir de niveles medios de Inteligencia Emocional 

para obtener un mayor desempeño laboral. Niveles bajos predicen bajos niveles de 

desempeño del colaborador. 

b. Se planteó, en segundo lugar, que la atención Emocional impacta en el desempeño 

de los colaboradores de una empresa de tecnología en Lima Metropolitana. El 

coeficiente de Correlación de Spearman es 0.67, en consecuencia, se puede afirmar 

que, la atención emocional impacta significativamente en el desempeño de los 

colaboradores de una empresa de tecnología en Lima Metropolitana. Pues el nivel es 

moderado de significancia media, es decir que los colaboradores atienden 

moderadamente sus sentimientos de forma adecuada.  

c. En tercer lugar, se planteó el objetivo de determinar si la claridad emocional 

impacta en el desempeño de los colaboradores de una empresa de tecnología en Lima 

Metropolitana. Al respecto la hipótesis también fue confirmada con una rho de 

Spearman 0.730. Asimismo, se puede afirmar que la relación es directa y moderada 

de nivel medio, por ello si el puntaje de la dimensión regulación emocional se 

incrementa, se estima que el puntaje de la variable desempeño laboral también se 

incrementa. Con esto se confirma que colaboradores sostienen que comprenden bien 

sus estados emocionales 

d. En cuarto lugar, se tuvo como objetivo específico 3 Determinar si la regulación 

Emocional de los colaboradores impacta en su desempeño en las empresas en sector 

de tecnología en Lima Metropolitana. En efecto, se confirmó la hipótesis relacionada 

al objetivo con rho de Spearman de (0.523), se puede afirmar que la relación es 

directa, es decir, si el puntaje de la dimensión regulación emocional se incrementa, 

se estima que el puntaje de la variable desempeño laboral también se incrementa. Es 

decir que los colaboradores son capaces de regular sus estados emocionales de forma 

adecuada. Y tienen capacidad a nivel medio para no generar respuestas 

emocionalmente descontroladas y pueden resolver conflictos Interpersonales con 

frecuencia en sus actividades laborales y tienen habilidad para relacionarse con los 

demás.  
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e. Finalmente, en el caso de la inteligencia emocional los puntajes posteriormente 

fueron categorizados en 3 niveles: bajo, medio y alto. Se observa que la mayoría de 

los colaboradores tienen alto nivel de inteligencia emocional, esta representa el 

63.3% del total de colaboradores; le sigue el nivel medio con el 34.3% y solo el 2.3% 

tienen nivel bajo. 

 En el caso del desempeño laboral fueron categorizados en 3 niveles: malo, regular y 

bueno; obteniendo como resultados de que la mayoría de los colaboradores tienen 

buen desempeño laboral, esta representa el 58.3% del total de colaboradores. El 41% 

de colaboradores tienen desempeño medio, y solo el 0.7% tienen un mal desempeño. 

 

5.2 RECOMENDACIONES 

a) Se encontró que la inteligencia emocional tiene un impacto significativo en el 

desempeño de los colaboradores, por ello se recomienda que los colaboradores 

sean constantemente capacitados en el reconocimiento de sus habilidades 

emocionales, pue al hacerlo y elevar su nivel de manejo de emociones elevará su 

desempeño laboral, lo cual tiene un impacto directo en la productividad y 

rentabilidad empresarial. 

b) De acuerdo con los resultados la atención emocional, impacta a nivel medio al 

desempeño, pero esta habilidad es una característica que debe desarrollarse, y 

mejorarse, y se recomienda que sean los líderes los propulsores de la misma, 

demostrando que expresar correctamente sus sentimientos generará confianza y 

una comunicación sincera para una adecuada toma de decisiones ante 

circunstancias difíciles, esto podría elevar a un nivel de alto impacto en el 

desempeño. 

c) Los resultados manifiestan que, en las empresas de tecnología en Lima 

Metropolitana, la claridad emocional tiene un nivel de alto impacto en el 

desempeño de los colaboradores por lo que se recomienda que en dichas empresas 

se mantenga los equipos de trabajo de tal manera que logren conocer y 

comprender sus emociones, sabiendo distinguir entre ellas, entendiendo cómo 

evolucionan e integrándolas en su pensamiento y comportamiento. 

d) De acuerdo con los resultados, la regulación emocional, debe ser trabajada para 

mejorar temas como,  resolución de conflictos interpersonales es decir la habilidad 
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para relacionarse con los demás, se recomienda que las empresas de tecnología 

implemente un programa dentro de su proceso de selección que permita identificar 

aquellas personas que tienen las competencias intelectuales pero que deben 

mejorar la regulación emocional a fin de ser capacitados desde el principio, para 

que su inserción a la cultura de la empresa sea más rápida. 

e) El sector de servicios de tecnologías y transformación digital, está en franco 

crecimiento, por lo que se recomienda al momento de contratar colaboradores, 

hacer entrevistas previas en donde se ponga de manifiesto su manejo de 

emociones, las cuales no se visibiliza cuando se revisa las competencias técnicas 

o intelectuales. 

f) Se recomienda hacer nuevos estudios que permitan determinar si las subvariables 

IE impactan de igual manera en el desempeño cuando se considera las variables 

demográficas generacionales, pues se sabe que en la actualidad en las empresas se 

encuentran hasta cuatro generaciones trabajando juntas. 
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7. [ANEXOS] 

ANEXO 1 

Matriz de consistencia 

PROBLEMA 

GENERAL 

 

OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS 

GENERAL 

VARIABLES METODOLOGÍA 

¿Cuál es el nivel 

de impacto de 

Inteligencia 

Emocional de los 

colaboradores en 

su desempeño en 

una empresa del 

sector de 

tecnología en 

Lima 

Metropolitana? 

? 

Determinar el nivel del 

manejo de la Inteligencia 

Emocional de los 

colaboradores impacta 

significativamente en su 

desempeño en una empresa de 

tecnología en Lima 

Metropolitana 

 

El manejo de la 

Inteligencia 

Emocional de los 

colaboradores 

impacta 

significativamente 

en su desempeño 

en una empresa de 

tecnología en 

Lima 

Metropolitana 

 

V.Indep: 

Inteligencia 

emocional 

 

V.dep: 

Desempeño 

laboral 

 

 

Diseño 

descriptivo 

correlacional 

 

PROBLEMAS  

ESPECIFICOS 

 

 

OBJETIVOS ESPECIFICOS 

 

HIPOTESIS 

ESPECIFICAS 

 

VARIABLES 

 

METODOLOGIA 

1.¿Cuál es el nivel 

de impacto de la 

Atención 

Emocional en el 

desempeño de los 

colaboradores de 

una empresa de 

tecnología en Lima 

Metropolitana? 

Determinar el nivel de la 

atención Emocional que  

impacta en el desempeño de 

los colaboradores de una 

empresa de tecnología en 

Lima Metropolitana 

La atención 

Emocional 

impacta en el 

desempeño de los 

colaboradores de 

una empresa de 

tecnología en 

Lima 

Metropolitana 

V.Indep: 

Inteligencia 

emocional 

 

V.dep: 

Desempeño 

laboral 

 

Diseño 

descriptivo 

correlacional 

 

PROBLEMAS 

ESPECIFICOS 

 

OBJETIVOS ESPECIFICOS 

 

HIPOTESIS 

ESPECIFICAS 

 

VARIABLES 

 

METODOLOGIA 

2 ¿Cuál es el nivel 

de impacto de la 

claridad Emocional 

en el desempeño de 

los colaboradores 

de una empresa de 

tecnología en Lima 

Metropolitana?  

 

 

Determinar si en nivel de la 

claridad Emocional impacta 

en el desempeño de los 

colaboradores de una empresa 

de tecnología en Lima 

Metropolitana 

 

La claridad 

Emocional 

impacta en el 

desempeño de los 

colaboradores de 

una empresa de 

tecnología en 

Lima 

Metropolitana 

 

V.Indep: 

Inteligencia 

emocional 

 

V.dep: 

Desempeño 

laboral 

 

Diseño 

descriptivo 

correlacional 

 

PROBLEMAS 

ESPECIFICOS 

 

OBJETIVOS ESPECIFICOS 

 

HIPOTESIS 

ESPECIFICAS 

 

VARIABLES 

 

METODOLOGIA 
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3 ¿Cuál es el nivel 

de impacto de la 

Regulación 

Emocional de los 

colaboradores en su 

desempeño en las 

empresas en sector 

de tecnología en 

Lima 

Metropolitana?  

 

Determinar si el nivel de la 

Regulación Emocional de los 

colaboradores impacta en su 

desempeño en las empresas 

en sector de tecnología en 

Lima Metropolitana 

 

La Regulación 

Emocional de los 

colaboradores 

impactan en su 

desempeño en las 

empresas en 

sector de 

tecnología en 

Lima 

Metropolitana 

 

V.Indep: 

Inteligencia 

emocional 

 

V.dep: 

Desempeño 

laboral 

 

 

Diseño 

descriptivo 

correlacional 
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ANEXO 2:                          ENCUESTA DE IE TMMS-24 

Prueba TMMS – 24 de Salovey y Mayer 

Instrucciones:  

A continuación, encontrará algunas afirmaciones sobre sus emociones y sentimientos. Lea 

atentamente cada frase e indique por favor el grado de acuerdo o desacuerdo con respecto a 

las mismas. Señale con una “X” la respuesta que más se aproxime a sus preferencias. No 

hay respuestas correctas o incorrectas, ni buenas o malas. No emplee mucho tiempo en cada 

respuesta. 

1 2 3 4 5 

Desacuerdo  

 

Algo de 

acuerdo  

De acuerdo  

 

Muy de acuerdo  

 

Totalmente de 

acuerdo 

 

No. ITEM  1 2 3 4 5 

1 Presto mucha atención a los sentimientos      

2 Normalmente me preocupo mucho por lo que siento      

3 Normalmente dedico tiempo a pensar en mis emociones.      

4 Pienso que merece la pena prestar atención a mis emociones 

y estado de ánimo 

     

5 Dejo que mis sentimientos afecten a mis pensamientos.      

6 Pienso en mi estado de ánimo constantemente      

7 A menudo pienso en mis sentimientos.      

8 Presto mucha atención a cómo me siento      

9 Tengo claros mis sentimientos      

10 Frecuentemente puedo definir mis sentimientos.      

11 Casi siempre sé cómo me siento.      

12 Normalmente conozco mis sentimientos sobre las personas      

13 A menudo me doy cuenta de mis sentimientos en diferentes 

situaciones 

     

14 Siempre puedo decir cómo me siento      

15 A veces puedo decir cuáles son mis emociones      
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16 Puedo llegar a comprender mis sentimientos      

17 Aunque a veces me siento triste, suelo tener una visión 

optimista 

     

18 Aunque me sienta mal, procuro pensar en cosas agradables      

19 Cuando estoy triste, pienso en todos los placeres de la vida      

20 Intento tener pensamientos positivos aunque me sienta mal      

21 Si doy demasiadas vueltas a las cosas, complicándolas, trato 

de calmarme. 

     

22 Me preocupo por tener un buen estado de ánimo      

23 Tengo mucha energía cuando me siento feliz      

24 Cuando estoy enfadado intento cambiar mi estado de ánimo.      
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ANEXO 3:   CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

Desempeño Laboral de Williams y Anderson (1991)  

A continuación, encontrará algunas afirmaciones sobre el desempeño laboral. Lea 

atentamente cada frase e indique por favor el grado de acuerdo o desacuerdo con respecto a 

las mismas. Señale con una “X” la respuesta que más se aproxime a sus preferencias. No 

hay respuestas correctas o incorrectas, ni buenas o malas. No emplee mucho tiempo en cada 

respuesta.  

1 2 3 4 5 

Desacuerdo  

 

Algo de 

acuerdo  

De acuerdo  

 

Muy de acuerdo  

 

Totalmente de 

acuerdo 

 

D. No. ítems  1 2 3 4 5 

 1 Ayuda a otros que han estado ausentes      

 2 Ayuda a otros que tienen fuertes cargas de trabajo      

 3 Ayuda al supervisor con su trabajo (aunque no se lo haya 

pedido). 

     

 4 Toma parte de su tiempo para escuchar los problemas y 

preocupaciones laborales de sus compañeros. 

     

 5 Deja de hacer lo que está haciendo para ayudar a nuevos 

empleados 

     

 6 Tiene un interés personal en los demás empleados.      

 7 Comparte información laboral con sus compañeros de 

trabajo 

     

 8 Asiste al trabajo por encima de las normas      

 9 Avisa previamente cuando no pueda asistir al trabajo      

 10 Se toma descansos en el trabajo no merecidos      

 11 Pasa gran cantidad de tiempo manteniendo 

conversaciones telefónicas personales 

     

 12 Se queja de cosas insignificantes en el trabajo      

 13 Conserva y protege la propiedad de la organización      
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 14 Se adhiere a las reglas informales concebidas para 

mantener el orden. 

     

 15 Completa adecuadamente los deberes asignados      

 16 Cumple con las responsabilidades especificadas en la 

descripción de cargo 

     

 17 Realiza las tareas que se espera de él      

 18 Reúne los requisitos formales del puesto de trabajo      

 19 Se involucra en actividades que influyen directamente en 

su evaluación de desempeño. 

     

 20 Descuida los aspectos del trabajo que está obligado a 

realizar 

     

 21 Falla al desempeñar deberes esenciales      

 


