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Resumen 

El presente trabajo de investigación tuvo como finalidad determinar la relación entre 

la inteligencia emocional y el compromiso laboral en divisiones policiales de la 

provincia de Huaraz, 2022. Los instrumentos utilizados fueron la escala del Trait 

Meta Mood Scale (TMMS-24) y el Cuestionario de Compromiso Organizacional 

(CCO). La investigación fue de tipo aplicada, de diseño no experimental, 

correlacional; así mismo la muestra estuvo conformada por 114 efectivos policiales. 

Los resultados obtenidos se realizaron a través del coeficiente de correlación de 

Rho de Spearman, donde la correlación hallada fue directa de nivel bajo (Rho= 

,300) y altamente significativa (P-valor= 0,001<1%). Además, en el nivel de 

inteligencia emocional, más de la mitad de los efectivos policiales 55,3% percibe un 

nivel adecuado, mientras que un 34,2% percibe un nivel alto y el 10,5% percibe un 

nivel bajo. En cuanto al nivel de compromiso laboral, se demuestra que el 63,2% 

presenta un nivel promedio, seguido a ello el 28,9% presenta un nivel bajo y por 

último el 7,9% presenta un nivel alto. Finalmente, se concluye que, sí existe una 

correlación directa y significativa entre la inteligencia emocional y el compromiso 

laboral en divisiones policiales de la provincia de Huaraz, 2022. 

Palabras clave: Inteligencia, Emocional, Responsabilidad, Empresa, Policía. 
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Abstract 

The purpose of this research work was to determine the relationship between 

emotional intelligence and work commitment in police divisions in the province of 

Huaraz, 2022. The instruments used were the Trait Meta Mood Scale (TMMS-24) 

and the Questionnaire of Organizational Commitment (OCC). The research was of 

an applied type, with a non-experimental, correlational design; Likewise, the sample 

consisted of 114 police officers. The results obtained were performed through 

Spearman's Rho correlation coefficient, where the correlation found was direct, low 

level (Rho= .300) and highly significant (P-value= 0.001<1%). In addition, the level 

of emotional intelligence, more than half of the police officers 55.3% perceive an 

adequate level, while 34.2% show a high level and 10.5% have a low level. 

Regarding the level of work commitment, it is shown that 63.2% have an average 

level, followed by 28.9% showing a low level and finally 7.9% showing a high level. 

Finally, it is concluded that there is a direct and significant correlation between 

emotional intelligence and work commitment in police divisions in the province of 

Huaraz, 2022. 

Keywords: Intelligence, Emotional, Responsibility, Company, Police. 



1 

I. INTRODUCCIÓN

Sabemos que el desempeño de los efectivos policiales que pertenecen a las

divisiones de tránsito, canino o de emergencias, entre otras conllevan a

labores que son altamente demandantes desde un aspecto emocional,

porque son ellos los garantes de la seguridad ciudadana. En tal sentido

durante las intervenciones diarias los policías evitan que las emociones

interfieran en su correcto desempeño, pese a ello, no deben pasar por alto

el saber y poder responder de manera estratégica ante el llamado de las

personas que lo solicitan y ante situaciones específicas, porque dicho

desenvolvimiento se ve reflejado sobre cuán comprometidos se encuentran

en su labor de trabajo.

En cuanto a, Ken (2018), da a conocer que, si los efectivos policiales poseen

una buena inteligencia emocional, traerá consigo aspectos positivos como

gozar de una buena estabilidad emocional, sociabilidad, sentido de ser,

confianza, preocupación con uno y el resto, responsabilidad, autoexigencia

laboral, poder afrontar el estrés y ser de esta manera acreedor de una mejor

salud mental. En síntesis, todos los aspectos mencionados líneas arriba son

óptimas para fortalecer el bienestar psicólogo de los policías, su

interrelación, e incluso su desempeño en el ámbito laboral.

Desde una mirada global sobre la inteligencia emocional, la Organización de

las Naciones Unidas (ONU, 2019), en cuanto al área de la salud mental, da

a conocer que la inteligencia emocional está conformada por múltiples

factores, uno de los pilares principales es el hacernos responsables de

nuestras acciones, en pocas palabras, es el saber gestionar nuestras

emociones; como segundo pilar es el saber reconocer aquellas emociones

de las personas que nos rodean y saber responder estratégicamente ante

ello, sin dejar de lado la empatía. En tal sentido, es necesario poder

desarrollar la capacidad de poseer una adecuada inteligencia emocional

para hacernos responsables de nuestro sentir, pensar y actuar.

Por consiguiente, (Goleman, 1996, citado por Gonzáles y Mora, 2011),

sostiene que la inteligencia emocional es la facultad que presentamos para
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dirigirnos con efectividad al medio que nos rodea y de esta manera enlazar 

con las emociones, gestionarlas, automotivarnos, saber sosegar los 

impulsos y sobre todo saber manejar y regular las emociones propias.  

Por otro lado, (Meyer y Allen, 1997, citado por Velasquez y Mera, 2019), 

sostienen que la relación del colaborador con su trabajo, es un estado 

psicológico de múltiple índole, ya que el compromiso está conformado por 

un compromiso afectivo (deseo), normativo (deber) y de continuidad 

(necesidad). En síntesis, el compromiso laboral viene a ser aquel sentido de 

pertenencia que se tiene con la entidad, que permitirá ejecutar de manera 

óptima las metas que se presentan en su trabajo y así llegar a la realización 

de ambas partes (entidad-policía).  

Finalmente, (Mathieu y Zajac, 1990, citado por Martinez, 2018), refieren que 

las características del trabajo como, el rol laboral, las particularidades o 

productos de la ocupación, el vínculo entre líder y grupo, además de las 

características organizacionales influyen en el compromiso de cada 

personal, de igual manera existen otras facultades que son parte del 

compromiso tales como, el estar motivados, estar constantemente 

involucrados en su puesto laboral, el estrés generado, la satisfacción hacia 

sus compañeros y el salario que reciban.  

Considerando la realidad problemática y los antecedentes citados se planteó 

la formulación de problema, ¿Cuál es la relación entre la inteligencia 

emocional y el compromiso laboral en divisiones policiales? 

Por consiguiente, esta investigación se justifica teóricamente, porque se 

apoya en una búsqueda exhaustiva de las principales teorías sobre las 

variables estudiadas, en tal sentido este estudio contribuye con el 

enriquecimiento teórico en el campo de la psicología. A nivel práctico, 

permitirá a los futuros investigadores intervenir a través de la ejecución de 

programas con la finalidad de contribuir al desarrollo de la inteligencia 

emocional y el compromiso laboral. A nivel metodológico, los datos hallados 

en este estudio contribuirán con antecedentes de futuras investigaciones que 

trabajen con las variables estudiadas. Finalmente, a nivel social, porque los 
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hallazgos encontrados servirán de base para que los investigadores y la 

población inmersa puedan informarse, trabajar y desarrollar sobre su 

inteligencia emocional y un compromiso laboral óptimo.  

Por lo tanto, se presenta el objetivo general, determinar la relación entre la 

inteligencia emocional y el compromiso laboral en divisiones policiales de la 

provincia de Huaraz, 2022. Además, se plantean los siguientes objetivos 

específicos, a) Identificar los niveles de la inteligencia emocional en 

divisiones policiales de la provincia de Huaraz, 2022. b) Identificar los niveles 

del compromiso laboral en divisiones policiales de la provincia de Huaraz, 

2022. c) Identificar la relación que existe entre la inteligencia emocional y las 

dimensiones del compromiso laboral en divisiones policiales de la provincia 

de Huaraz, 2022. d) Identificar la relación que existe entre las dimensiones 

de la inteligencia emocional y el compromiso laboral en divisiones policiales 

de la provincia de Huaraz, 2022.  

En base a todo lo mencionado se planteó la siguiente hipótesis alterna y 

nula. Hi: Existe una correlación directa y significativa entre la inteligencia 

emocional y el compromiso laboral en divisiones policiales de la provincia de 

Huaraz, 2022. Ho: No existe una correlación directa y significativa entre la 

inteligencia emocional y el compromiso laboral en divisiones policiales de la 

provincia de Huaraz, 2022.  
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II. MARCO TEÓRICO 

Se realizó una pesquisa sobre aquellos trabajos que guardan relación con 

las variables estudiadas, encontrando antecedentes a nivel internacional y 

nacional, que se presentan a continuación:    

Investigaciones a nivel internacional sobre la inteligencia emocional, se inicia 

con Piloso (2020), quien desarrolló una investigación en Ecuador, cuya 

finalidad fue determinar la correlación de la inteligencia emocional sobre el 

compromiso organizacional, para ello contó con una muestra de 267 

participantes. Además, utilizó como instrumentos la escala de inteligencia 

emocional y compromiso organizacional. Y como resultado obtuvo que la 

percepción emocional más el compromiso afectivo, de continuidad y 

normativo posee una relación positiva débil, mientras que las otras poseen 

una correlación positiva alta y moderada. 

Además, Acuario y Morejón (2017), realizaron un trabajo de investigación en 

Ecuador, donde pretendieron determinar la inteligencia emocional y estrés 

laboral en militares, para ello su población estuvo conformada por 50 

participantes. Y como resultados obtuvieron que la totalidad de su población 

100% indicó tener un grado intermedio de inteligencia emocional, pero en 

cuanto al estrés laboral, el 52% presentó alto nivel de estrés, el 36% presentó 

bajo nivel de estrés y el 12% presentó un nivel intermedio de estrés. En 

síntesis, la hipótesis formulada fue comprobada, por ende, la inteligencia 

emocional influye sobre el estrés laboral en su población.  

Por otro lado, Valero (2020), realizó un trabajo de investigación en Bogotá, 

donde pretendió describir el nivel de inteligencia emocional, por lo cual contó 

con una muestra de 40 participantes. Y los resultados que obtuvo fueron 

óptimos puesto que se presentó un adecuado nivel sobre la atención 

emocional, en cuanto a la claridad emocional se presentó un nivel adecuado, 

mientras que un 50% presentó un nivel excelente de claridad emocional, en 

cuanto a la última dimensión que es claridad de las emociones se presentó 

una excelente reparación emocional con un 24%. 

De igual manera, Machado y Sánchez (2019), desarrollaron una 

investigación en Ecuador, donde ambos pretendieron realizar un análisis de 

las dimensiones de la inteligencia emocional y el nivel de ansiedad que 



5 
 

puedan presentar los aspirantes a la policía, para ello tuvo una muestra 

conformada por 33 participantes. Y como resultados obtuvieron que un 

48.7% presentaron una adecuada atención emocional, un 55.3% 

presentaron una adecuada claridad emocional y finalmente un 51.3% 

presentó una adecuada relación emocional. 

 

En cuanto a las investigaciones a nivel nacional, se tiene a Zapata (2021), 

quien desarrolló un trabajo de tipo correlacional en Arequipa, donde su 

principal finalidad consistía en determinar el grado de influencia que tiene la 

inteligencia emocional sobre el compromiso organizacional, para ello contó 

con la participación de 56 personas. Y como resultado indicó la existencia de 

un excelente nivel de inteligencia emocional que guarda relación con el 

compromiso organizacional, por ende, un 59.9% presentó un nivel medio de 

inteligencia emocional lo que guardaría relación con un clima laboral 

promedio, mientras que un 40.91% mostró un clima laboral alto; en cuento a 

un nivel bajo de inteligencia emocional un 50% mostró un clima laboral bajo, 

un 25% mostró un clima laboral alto y finalmente un 25% mostró un clima 

laboral promedio.  

Por su parte, Barrenechea, Cordova y Loyola (2019), realizaron una 

investigación en Lima, cuya finalidad fue conocer la relación que guarda el 

liderazgo ético, la inteligencia emocional con el compromiso laboral en 

personas que laboran en el sector público. En cuanto a sus resultados, la 

relación que hallaron fue significativa y positiva, por ende, entre más 

inteligencia emocional posee una persona más comprometida estará con su 

labor de trabajo. Por otro lado, la inteligencia emocional presentó una 

relación positiva de nivel significativa (p<0.05), sobre el compromiso afectivo 

y normativo, en cuanto a la relación entre la inteligencia emocional y la 

dimensión de compromiso de continuidad se evidenció una relación no 

significativa (p > 0.05). 

 

Por otro lado, sobre los niveles de inteligencia emocional, Abrigo y Cerazo 

(2022), realizaron un trabajo de investigación en Lima, cuya finalidad fue 

identificar los niveles de inteligencia emocional orientados a los suboficiales 



6 
 

de tercera, dicha investigación estuvo conformada por una muestra de 126 

participantes, para ello utilizaron el instrumento de la escala de inteligencia 

emocional. Y como resultados dieron a conocer que el 57.9% mostró un nivel 

promedio, un 19% mostró un nivel alto y finalmente un 23% mostró un nivel 

bajo de inteligencia emocional.  

Además, Palma (2019), desarrolló un trabajo de investigación en Huancayo, 

donde su principal finalidad fue determinar el nivel que posee la inteligencia 

emocional, para ello contó con una muestra de 83 participantes. Y como 

resultado obtuvo que la inteligencia emocional en un 66.27% presentó un 

adecuado nivel, un 12.5% presentó un buen nivel, el 8.43% presentó un nivel 

inusual y el 4.82% presentó un nivel muy bajo, por ende, los participantes de 

su estudio dieron a conocer que presentaron una buena capacidad en cuanto 

al manejo de las emociones, sentimientos y motivación propia.  

Finalmente, Berríos (2017), en su trabajo de investigación desarrollado en 

Lima, pretendió realizar una descripción sobre los niveles de la inteligencia 

emocional orientados a suboficiales, para ello contó con una muestra de 120 

participantes tanto mujeres como varones. Y concluyó que el nivel de 

inteligencia emocional que mostró su muestra se orientó a un nivel promedio.  

 

Dando pase a las investigaciones a nivel nacional sobre el compromiso 

laboral, se tiene a Canales y Quesquén (2021), quienes desarrollaron un 

trabajo de investigación en Lima, cuya finalidad consistía en determinar la 

correlación del compromiso organizacional con el estrés laboral, para ello 

contó con una muestra de 130 participantes. Y como resultados que hallaron 

fue la existencia de correlación entre el compromiso y el estrés, por ende, el 

valor fue significativo p<0.05 de intensidad media e inversa r=-0.202. 

Además, Quiroz (2019), desarrolló una investigación en Cajabamba, donde 

pretendió determinar la correlación de engagement con la motivación laboral 

en colaboradores pertenecientes a la policía de dicho lugar, para ello contó 

con una muestra de 81 participantes. Y como resultado de dicha 

investigación, demostró que si existe una correlación entre el engagement y 

motivación laboral (R=0,44 P=.000<.01).  
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En cuanto a los niveles del compromiso laboral tenemos a, Huazo (2020), 

quien realizó un trabajo de investigación en Lima, donde pretendió 

determinar los niveles de satisfacción y compromiso organizacional, para ello 

contó con una muestra de 240 participantes. Y como conclusión, indicó que 

los instrumentos utilizados en su investigación son confiables, y en cuanto a 

los niveles que conforman la escala de compromiso un 54.2% mostró un 

nivel moderado, el 45.8% mostró un nivel alto y finalmente comprobó que si 

existe relación entre las variables de su estudio (Rho=0.850; P<0.001).   

Además, Vargas (2020), desarrolló un trabajo de investigación en Lima, 

donde tuvo como finalidad establecer los niveles del compromiso 

organizacional, para ello contó con una muestra conformada por 251 

participantes. Y llegó a obtener como resultado, que su muestra presentó un 

nivel promedio sobre el compromiso organizacional, pero cabe señalar que 

no encontró ninguna estadística diferente en cuanto al sexo de su población, 

pero, si se logró obtener que los niveles de compromiso cambiarían 

estadísticamente según sea la profesión que se tenga y la duración de 

servicio que se dé.  

De igual manera, Guizado (2018), desarrolló un estudio de investigación en 

Lima, en donde pretendió determinar el nivel que posee el compromiso 

organizacional en policías, en relación a ello contó con la colaboración de 

128 participantes. Cuyo resultado dieron a conocer que un 54% cuenta con 

un nivel promedio de manera global sobre el compromiso organizacional, 

pero dimensionalmente encontró que el 48% mostró un nivel medio de 

compromiso afectivo, mientras que un 55% mostró un nivel alto de 

compromiso de continuidad y finalmente un 46% mostró un nivel medio sobre 

compromiso normativo.  

Para finalizar, Noceda (2018), en su trabajo de investigación desarrollado en 

Lima, tuvo como finalidad determinar el nivel de compromiso organizacional 

en policías que conforman la división de operaciones especiales, para ello 

contó con una muestra de 200 participantes, utilizó la escala del compromiso 

organizacional (CCO), adaptado por Argomedo (2013). Y como resultado 

obtuvo que un 38% mostró un nivel promedio, un 36% mostró un nivel bajo 

y finalmente un 26% mostró un nivel alto de compromiso organizacional. 
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Por consiguiente, tras haber realizado una pesquisa de investigaciones 

previas, se conceptualiza las bases teóricas de cada variable para un mejor 

desarrollo progresivo de la investigación, por lo cual se da inicio con la 

inteligencia emocional.  

Ya que conocer sobre los conceptos que abarca la inteligencia emocional, 

empieza con Mayer y Salovey (1993), quienes además son considerados 

como los primeros en brindar conocimientos sobre los aspectos que implican 

la habilidad de poder controlar las emociones, hacer uso de esta guía para 

llevar los pensamientos y acciones con una relación coherente. Pero, cabe 

señalar que a finales del período de los 90, se llegó a un ascenso en donde 

la capacidad que nos permite poder reconocer, regular nuestros 

sentimientos y emociones, es la inteligencia emocional y esto nos ayuda a 

entender los cambios significativos en nuestros pensamientos, para decidir 

cómo actuar frente a múltiples situaciones en donde debemos ser empáticos, 

contar con aquella capacidad de solucionar los problemas y ser asertivos 

(Coca, 2010).  

Además, según nos refiere (Coleman, 2008, citado por Stamatios y Nikos, 

2016), la inteligencia emocional es la facultad que permite monitorear los 

aspectos emocionales, ello sirve para diferenciar las emociones, poder 

etiquetar de manera adecuada, hacer uso de la información y tener así la 

capacidad para guiar los pensamientos y el compartimento de una manera 

óptima. 

Por ende, según Mayer, Salovey y Caruso (2008), refieren que contar con 

una capacidad que nos permita vincular el intelecto, empatía y emociones 

servirán para tener un mejor pensamiento y comprensión, a ello se le 

denomina inteligencia emocional. Además, que (Goleman, 1998, citado por 

Gigato, Labañino y Cordero, 2020), mencionan que la inteligencia emocional 

es un desarrollo de formación continua, que se da durante toda la vida y ello 

nos permite ir entendiendo las vivencias del día a día.  

En cuanto a los modelos teóricos vigentes, tomaremos el modelo e 

instrumento válido y confiable de los autores Mayer y Salovey (1997).  

En tanto (Salovey y Mayer, 1990, citado por Conde, 2018), refiere que con 

la inteligencia emocional podemos llegar a percibir, asimilar, entender y 
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gestionar las emociones propias. Además, es la habilidad que nos ayuda a 

discernir entre los significados de todas las emociones y saber gestionarlas 

para resolver situaciones problemáticas. Por concerniente, a continuación, 

se describe sobre cada dimensión de la variable mencionada.  

La primera dimensión, es la atención emocional y consiste en percibir las 

emociones propias, quiere decir, tener la habilidad para sentir, manifestar 

emociones adecuadamente y saber cómo se sienten las personas que nos 

rodean.  

La segunda dimensión, se denomina claridad emocional, y se refiere a tener 

la habilidad para poder comprender los estados emocionales. Además de 

identificar sencillamente el conocimiento emocional y de esta manera poder 

conocer las emociones complejas.   

En cuanto a la última dimensión, se denomina reparación emocional y se 

refiere a aquella capacidad que nos permite poder regular las emociones de 

manera adecuada y correcta.  

Finalmente, en cuanto a (López et al. 2006, citado por Chuquillanqui, 2021), 

refiere que, al tener un buen nivel de inteligencia emocional, los efectivos 

policiales podrán hacerle frente mediante acciones positivas a múltiples 

circunstancias de estrés y considerando soluciones oportunas. Entonces la 

inteligencia emocional permite afrontar situaciones de nivel interpersonal. 

 

En relación a la segunda variable que viene a ser el compromiso laboral, se 

menciona a diversos autores en donde, Zapata (2021), considera que el 

compromiso laboral es la postura que el colaborador establece con la 

organización donde esté laborando, haciendo suya las metas y objetivos que 

busque alcanzar la entidad, además de conseguir su permanencia dentro de 

la misma.  

Por ende, (Meyer y Allen, 1991, citado por Guerrero, 2019), argumentan que 

el compromiso laboral, es una situación psicológica que describe 

prácticamente la conexión entre el trabajador y la institución, interviniendo 

en la decisión de continuar o desistir de esta. Además, se conoce que el 

compromiso laboral es de suma consideración para mantener una 

organización saludable, donde el personal encuentre la felicidad a través de 
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buenas prácticas laborales y como resultado es que las organizaciones 

estén conformadas por colaboradores comprometidos. (Aguillón et al. 2011, 

como se citó en Llanos y Riveros, 2019) 

Mientras que (Varona 1993, citado por Choquecondo y Ramirez, 2020), 

expresa que hasta el momento se han acogido tres aspectos teóricos, la 

primera es la del intercambio, donde el compromiso viene a ser las 

retribuciones por parte de la institución para con el personal.  

En cuanto al segundo la perspectiva psicológica, es un factor que tiene tres 

elementos en donde ve el compromiso que se tiene con el trabajo y estos 

son (unificación en base a las metas y valores del organismo; aspiración de 

colaborar para que la empresa logre sus metas y objetivos; y por último está 

el empeño de ser parte de la organización).  

Finalmente, la tercera perspectiva es de la atribución que tiene el 

compromiso, como una imposición donde el colaborador logre realizar 

ciertas actividades que son voluntarios, explícitos e irrevocables.  

Teniendo en cuenta a (Meyer y Allen, 1991, citado por Hurtado, 2017), 

mencionan que las dimensiones del compromiso laboral, las cuales vendrían 

a ser: Como primera dimensión, el compromiso de continuidad el cuál se 

refiere a percibir los costos ligados al abandonar la institución, considerado 

también como la parte leal que es expresado por el deseo íntimo de ser parte 

permanente de la empresa, no obstante, dicho deseo puede partir de la 

percepción de falta de alternativas.  

En cuanto a la segunda dimensión vendría a ser el compromiso normativo el 

cual indica un sentimiento de obligación de permanecer con el puesto, es 

considerado como una obligación o responsabilidad moral desarrollada por 

el trabajador al ser este retribuido con ciertos beneficios por la empresa o 

entidad donde se encuentre laborando.  

Por último, la dimensión del compromiso afectivo que es el reflejo del apego 

emocional o la identificación que sienten los colaboradores y la participación 

que tienen en la organización. 

(Schaufeli, 2011, cómo se citó en Salcedo, 2013), refiere que los 

trabajadores con engagement se sienten vigorosos y útiles unidas a su 
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desempeño laboral, mencionan también que el engagement se opone a las 

tres dimensiones del Burnout. 

Como primer punto tenemos a vigor que vendría a ser la energía, lo opuesto 

a agotamiento, se distingue por valores elevados de energía, resistencia y 

activación mental durante el trabajo, así mismo los colaboradores presentan 

anhelo y disponibilidad de dedicar ahínco en la labor que se encuentre 

desempeñando y la continuidad que presenta a pesar de los obstáculos que 

pueda haber. 

En el segundo punto se presenta la dedicación que se considera opuesta a 

la despersonalización e indica unos altos niveles de participación en su 

centro de trabajo, seguido con la demostración de una alta elevación de 

significado asignado a la ocupación que desempeña, de igual forma presenta 

una sensación de emoción, entusiasmo, orgullo y desafío por la labor que 

realiza.  

Por último, se tiene la dimensión de absorción o concentración en el puesto 

de labor, dicha dimensión es lo opuesto a la realización personal, la 

absorción se considera una etapa de concentración, se experimenta un 

sentir de que el tiempo pasa de manera apresurada donde el colaborador 

presentará dificultades para separarse de su labor, ello a consecuencia de 

la impresión de placer o goce y por último el desarrollo que se encuentra 

dentro de la organización. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación: Aplicada, porque (Murillo, 2008, citado por 

Vargas, 2009), refiere que se caracteriza por buscar la utilización 

de conocimientos adquiridos, al mismo tiempo que se adquieren 

otros.  

3.1.2 Diseño de investigación: No experimental, correlacional, porque 

según Hernández, Fernández y Baptista (2014), sostiene que una 

indagación de este diseño se presenta sin manipular de forma 

adrede las variables del estudio y lo único que se realiza es 

estudiar el fenómeno tal y como sucede en su entorno natural. Y 

correlacional porque Mousalli (2015), refiere que este tipo de 

estudios son donde se pretende instaurar el grado y sentido de 

relación entre las variables estudiadas. 

El diseño de investigación es el siguiente: 

Dónde: 

M: Policías de diferentes divisiones. 

01: Inteligencia Emocional. 

02: Compromiso Laboral. 

r: Relación entre ambas variables 
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3.2. Variables y operacionalización 

Operacionalización de la variable 1 “Inteligencia Emocional”. 

Definición conceptual: (Salovey y Mayer, 1990, citado por Conde, 

2018) refieren que con la inteligencia emocional podemos llegar a 

percibir, asimilar, entender y gestionar las emociones propias y del resto. 

Además, es la habilidad que nos ayuda a discernir entre los significados 

de todas las emociones y saber gestionarlas para resolver situaciones 

conflictivas. 

Definición operacional: La evaluación fue por medio del instrumento 

(TMMS-24), que posee 24 ítems y tres dimensiones. En donde la 

atención emocional conforma los ítems (1, 2, 3, 4, 5, 6, 7 y 8); la 

comprensión de sentimiento conforma los ítems (9, 10, 11, 12, 13, 14, 

15 y 16) y la regulación emocional que conforma los ítems (17, 18, 19, 

20, 21, 22, 23 y 24).  

Indicadores: Atención emocional, es la capacidad que nos permite 

sentir y poder expresar nuestras emociones de manera correcta y 

adecuada. La comprensión de los sentimientos, es la percepción que 

tenemos sobre poder comprender nuestros propios estados 

emocionales. Y finalmente la regulación emocional, es la capacidad para 

poder llegar a regular nuestros propios estados emocionales de manera 

apropiada. 

Escala de medición: Ordinal. 

Operacionalización de la variable 2 “Compromiso laboral” 

Definición conceptual: (Meyer y Allen, 1991 citado por Guerrero, 2019), 

definen que el compromiso laboral es un estado psicológico que se 

caracteriza prácticamente por la relación entre el trabajador y la 

organización, interviniendo en la decisión de continuar o desistir de la 

empresa. 

Definición Operacional: La evaluación fue por medio del cuestionario 

de compromiso organizacional, que posee 18 ítems y tres dimensiones. 
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En donde el compromiso afectivo conforma los ítems (6, 9, 12, 14, 15 y 

18); el compromiso de continuidad conforma los ítems (2, 7, 8, 10, 11 y 

13) y el compromiso normativo que conforma los ítems (1, 3, 4, 5, 16 y 

17). 

Indicadores: Compromiso Afectivo, es el vínculo emocional que los 

individuos establecen con la organización, manifestándose como el 

disfrute y placer de trabajar. El compromiso Continuidad, es la valoración 

de los beneficios a sacrificar por la permanencia o no en la organización, 

pensando en los costos. Finalmente, el compromiso Normativo, es el 

sentimiento de obligación moral en la que se manifiesta la lealtad del 

trabajador por las presentaciones recibidas.  

Escala de medición: Ordinal. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población 

En cuanto Arias, et al. (2016), sostiene que es todo un conjunto de 

especificaciones en común y que se ubican en un mismo espacio. Por lo 

tanto, según el Comité Regional de Seguridad Ciudadana (CORESEC-

ANCASH, 2020) en la reunión realizada mencionan que cuentan con un 

total de 2228 efectivos policiales en la zona sierra. 

Criterios de inclusión 

Policías que formen parte de la división canina - ESCABCAN. 

Policías que formen parte de la división de tránsito - UTSEVI. 

Policías que formen parte de la comisaría de Huaraz. 

Policías que formen parte de la Macro región - MACROPOL.  

Efectivos policiales pertenecientes a la provincia de Huaraz. 

Criterios de exclusión 

Personas que no sean efectivos policiales. 
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Policías que sean de otra provincia.  

Policías retraídos de su cargo. 

Muestra 

Según Arispe et al. (2020), sostienen que la muestra es aquel subgrupo 

de la población, en donde se recolectan los datos que necesite el 

investigador, ya que una muestra adecuadamente orientada contribuye 

con la precisión y la exactitud de aquellos datos. Por ende, la muestra 

está constituida por 114 efectivos policiales de diferentes divisiones de 

la Provincia de Huaraz.  

Muestreo 

(Mata el al. 1997, citado por López, 2004), refiere que el muestreo es 

aquel conjunto de operaciones que se da para seleccionar a los 

integrantes de la muestra.  

Nuestro muestreo es no probabilístico, ya que Hernández (2006), 

menciona que las muestras no probabilísticas o nombrado como 

muestras dirigidas, son un método para desglosar o escoger las 

cualidades de la investigación, más que por un juicio estadístico de 

selección, se hace uso de esta muestra en diversos trabajos 

cuantitativos o cualitativos.  

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

Se empleó la técnica de la encuesta, medio por el cual emitimos 

cuestionarios físicos y virtuales a la muestra determinada, la cual nos 

sirvió para la recolección de los datos.  

Instrumentos 

Variable 1: Escala de Inteligencia Emocional del Trait Meta Mood Scale 

(TMMS-24) 

Ficha técnica: 
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Autor original : Mayer y Salovey (1995) 

Adaptación : Realizada por (Fernández-Berrocal, 2004, citado 

por Chamorro, 2017) 

N° de ítems : 24 ítems 

Administración : Se puede aplicar de forma individual o colectiva. 

Duración : Unos 10 minutos. 

Aplicación : Adolescentes y adultos. 

Finalidad : Evaluar la percepción de los propios sentimientos, 

la comprensión de los propios sentimientos y la 

regulación emocional.  

Uso : Educativo, clínico y de investigación. 

Tipificación : Baremos en centiles según sexo y la edad. 

Material : Manual, escala y baremos.  

 

Características del instrumento: Estuvo constituido por 24 preguntas, 

divididas en tres dimensiones: atención emocional (1, 2, 3, 4, 5, 6, 7 y 8), 

claridad emocional (9, 10, 11, 12, 13, 14, 15 y 16) y reparación emocional 

(17, 18, 19, 20, 21, 22, 23 y 24), lo que alude a tres procesos como, 

(percepción, comprensión y regulación emocional) estos proporcionaron 

un parámetro de los niveles de inteligencia emocional. Evalúa el 

metaconocimiento de los estados emocionales mediante una escala de 

tipo Likert acerca del grado de acuerdo con cada ítem, donde 1= nada 

de acuerdo, 2=algo de acuerdo, 3= bastante de acuerdo, 4= muy de 

acuerdo y 5= totalmente de acuerdo.  

Validez y confiabilidad: En cuanto a la interpretación por Ortega (2017), 

presentó valores adecuados en cuanto a la validez interna del TMMS-24 

en su versión en español logrando un Alpha de Cronbach de 0.90.  

Del mismo modo en cuanto a la confiabilidad reportada en el trabajo de 

investigación de Álvarez (2017), el alfa de Cronbach es de .89 para la 

escala global.   
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Variable 2: Cuestionario del Compromiso Organizacional  

Ficha técnica: 

Autor original : Meyer y Allen (1997) 

Adaptación : (Argomedo, 2013, citado por Lévano, 2018) 

N° de ítems : 18 ítems 

Administración : Se puede aplicar de forma individual o colectiva. 

Duración : Unos 15 minutos. 

Aplicación : De 18 años en adelante. 

Finalidad : Evaluar el compromiso organizacional que 

presentan los individuos con su organización.  

Uso : Elaboración de planes a nivel organizacional y de 

investigación. 

Tipificación : Baremos según sexo y la edad. 

Material : Manual, escala y baremos.  

 

Características del instrumento: Tiene tres dimensiones son los 

siguientes: dimensión Afectivo (6, 9, 12, 14, 15 y 18), dimensión de 

Continuidad (2, 7, 8, 10, 11 y 13) y por último la dimensión de Normativa 

(1, 3, 4, 5, 16 y 17). Evalúa el nivel de compromiso mediante una escala 

de tipo Likert constituida por 18 interrogantes que determina cada factor, 

cada ítem posee 7 tipos de respuesta, donde 1=totalmente de acuerdo, 

2= moderadamente en desacuerdo, 3= débilmente en desacuerdo, 4= ni 

de acuerdo ni en desacuerdo, 5= débilmente de acuerdo, 6= 

moderadamente de acuerdo, y 7= totalmente de acuerdo.  

Validez y confiabilidad: Es un estudio realizado por (Argomedo, 2013, 

citado por Lévano, 2018), se encontró que la prueba tiene validez de 

contenido (p<0.05) y confiabilidad por el método de consistencia interna 

de Alfa de Cronbach de 0.82. 

3.5. Procedimientos  

Primero se eligieron las variables, luego se investigó sobre la 

problemática, antecedentes nacionales e internacionales, las bases 



18 
 

teóricas, se determinó la población y para la muestra, se solicitaron al 

correo de la coordinadora de la Universidad César Vallejo, cartas de 

presentación para posteriormente estas ser presentadas en las divisiones 

policiales y obtener la autorización para la aplicación de los cuestionarios 

y obtener la recolección de datos. Una vez obtenido las autorizaciones se 

aplicaron las pruebas de inteligencia emocional y compromiso laboral por 

medio de un formulario de Google para que los efectivos policiales de la 

división canina puedan responder por aquel medio, pero en relación a las 

demás divisiones se aplicó el cuestionario de manera presencial, 

garantizando un mayor alcance y accesibilidad a los participantes. 

Además, cabe señalar que dicha investigación se realizó en pleno 

confinamiento a causa de la pandemia por la Covid-19. 

3.6. Método de análisis de datos 

Se empleó un análisis estadístico descriptivo y correlacional, donde estos 

se centraron en cada una de las dimensiones de los instrumentos, 

posteriormente se realizó un registro de tablas y gráficos. Y finalmente, se 

utilizó el coeficiente de correlación del Rho de Spearman con la finalidad 

de saber la relación y grado de asociación sobre las variables. Mientras 

que para el procesamiento de datos se usó el SPSS versión 26. 

3.7. Aspectos éticos 

Dicha indagación se compone sobre el almacenamiento de la información, 

asimismo el consentimiento de parte de las personas a las que está 

dirigido, se prosiguió a dar a conocer los objetivos y beneficios que sus 

resultados proporcionarán a los datos estadísticos.  

Este estudio consideró valores éticos, por la cual se rechazan todo tipo de 

comportamiento anti moral como a la apropiación de tesis o el uso de 

materiales ajenos sin su adecuada cita, de la misma manera se muestran 

los autores de cada trabajo académico que permitió el desarrollo del 

presente proyecto.  
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Durante el desarrollo de las acciones en torno a la investigación, se hizo 

uso del servicio web Turnitin, que proporcionó información necesaria para 

que los investigadores pudiesen calificar y corregir el presente trabajo. 

El Colegio de Psicólogos del Perú (2017), hace mención sobre el código 

de ética y deontología en el capítulo tres sobre la investigación, artículo 

24, en donde indica que toda indagación realizada en personas debe 

contar con un consentimiento informado. Además, en el artículo 26 indica 

que como psicólogos independientemente de los resultados, no se debe 

incurrir en falsificar o plagiar la existencia o no de conflicto de intereses.  
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IV. RESULTADOS 

 

Del objetivo general: Determinar la relación entre la inteligencia emocional 

y el compromiso laboral en divisiones policiales de la provincia de Huaraz, 

2022.  

Tabla 1  

Asociación entre los niveles de inteligencia emocional y compromiso laboral 

en policías. 

                           Niveles  

Niveles de compromiso laboral 

Total Bajo Promedio Alto 

Inteligencia 

emocional  

Bajo 
f 4 7 1 12 

%  33,3% 58,3% 8,3% 100,0% 

Adecuado 
f 19 41 3 63 

% 30,2% 65,1% 4,8% 100,0% 

Alto 
f 10 24 5 39 

%  25,6% 61,5% 12,8% 100,0% 

Total 
f 33 72 9 114 

%  28,9% 63,2% 7,9% 100,0% 

Fuente. Matriz de puntuaciones y niveles de la muestra orientada a la 

indagación. 

Interpretación: Según se aprecia en la tabla 1, demuestra que un 65,1% de 

los efectivos policiales presentan un adecuado nivel de inteligencia 

emocional, a su vez presentan un nivel promedio de compromiso laboral; de 

la misma manera, el 33,3% presentan un nivel de inteligencia bajo y poseen 

por ende un nivel de compromiso bajo.    
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Tabla 2 

Correlación de Rho de Spearman entre la inteligencia emocional y el 

compromiso laboral. 

Rho de Spearman Compromiso laboral  

Inteligencia 

emocional 

Coeficiente de correlación ,300** 

Sig. (bilateral) ,001 

n 11 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Interpretación: Como se aprecia en la tabla 2, de acuerdo al coeficiente de 

correlación de Spearman, se determina que si existe una relación directa de 

nivel bajo (Rho = ,300) y altamente significativa (P-valor = 0,001<1%) entre 

el nivel de inteligencia emocional y compromiso laboral en los efectivos 

policiales de las divisiones de la provincia de Huaraz.  

 

Figura 1  

Dispersión entre las puntuaciones de la inteligencia emocional y el 

compromiso laboral de policías. 
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Interpretación: Según se puede apreciar en la figura 1, nos muestra que 

a medida que se incrementan las puntuaciones de la inteligencia 

emocional, las puntuaciones del compromiso laboral también se 

incrementan. Al respecto, el modelo de regresión lineal corrobora la 

existencia de una correlación directa, cuya pendiente (m= 0,3008) de la 

ecuación lineal es positiva, y un coeficiente de determinación (r2 =0,0916) 

que indica que el 9,16% del compromiso laboral, se encuentra influenciada 

por la inteligencia emocional.   

 

Obtenidos del análisis descriptivo de las variables: 

Del objetivo específico. 1. Identificar los niveles de inteligencia emocional 

en divisiones policiales de la provincia de Huaraz, 2022. 

Tabla 3 

Niveles de Inteligencia emocional en divisiones policiales de la provincia de 

Huaraz, 2022. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 12 10,5 

Adecuado 63 55,3 

Alto 39 34,2 

Total 114 100,0 

Fuente. Matriz de puntuaciones y niveles de la muestra.  

Interpretación: Con lo que respecta a la tabla 3, se encuentra que más de 

la mitad de los efectivos policiales 55,3% perciben un adecuado nivel de 

inteligencia emocional, al mismo tiempo un 34,2% perciben un nivel alto, 

mientras que solamente un 10,5% perciben un nivel bajo.   
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Figura 2 

Niveles de inteligencia emocional en policías, según dimensiones. 

 

Interpretación: En la figura 2, el nivel de inteligencia emocional en los 

efectivos policiales se describe dimensionalmente. Por ende, en la primera 

dimensión percepción emocional, más de la mitad de policías un 56% 

perciben un nivel adecuado, un 25% perciben un nivel bajo, mientras que 

un 19% perciben un nivel alto; en cuanto a la segunda dimensión 

comprensión de los sentimientos, la mitad de los policías 50% perciben un 

nivel alto, el 40% perciben un nivel adecuado y solamente un 10% perciben 

un nivel bajo; y finalmente en la última dimensión regulación emocional, 

más de la mitad que es el 52% de los policías la perciben un nivel alto, el 

35% perciben un nivel adecuado y solamente un 13% perciben un nivel 

bajo.  

 

Del objetivo específico 2. Identificar los niveles de compromiso laboral en 

policías de las divisiones policiales de la provincia de Huaraz, 2022. 
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Tabla 4 

Niveles de compromiso laboral en divisiones policiales de la provincia de 

Huaraz, 2022. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 33 28,9 

Promedio 72 63,2 

Alto 9 7,9 

Total 114 100,0 

Fuente. Matriz de puntuaciones y niveles de la muestra. 

Interpretación: En lo que respecta a la tabla 4, la mayor parte de los 

policías perciben un nivel promedio con el 63,2% sobre compromiso 

laboral, en tanto el 28,9% perciben un nivel bajo, mientras que solamente 

un 7,9% perciben un nivel alto de compromiso laboral.   

 

Figura 3 

Niveles de compromiso laboral en policías, según dimensiones. 

 

Interpretación: En la figura 3, el nivel de compromiso laboral en policías 

se describe según dimensiones. Así que, en cuanto a la dimensión 

compromiso afectivo, más de la mitad de policías que son el 55% perciben 
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un nivel promedio, un 36% perciben un nivel bajo, mientras que solamente 

un 9% de policías perciben un nivel alto; en cuanto al compromiso de 

continuidad, un 56% de policías perciben un nivel promedio, un 26% 

perciben un nivel alto y el 18% perciben un nivel bajo; finalmente en la 

dimensión de compromiso normativo, se tiene que el 48% de los policías  

la perciben un nivel bajo, el 46% perciben un nivel promedio y solamente 

un 6% perciben un nivel alto.  

 

Del análisis correlacional: 

Con el propósito de conocer el comportamiento de los datos de cada una 

de las variables, se aplicó la prueba de normalidad de Kolmogorov-

Smirnova ya que se trabajó con una muestra > 50 

Prueba de Normalidad 

Hipótesis: 

• H0: Los datos provienen de una distribución normal 

• Hi: Los datos no provienen de una distribución normal 

Nivel de significancia: α = 0.05 

Regla de decisión: Rechazar H0 cuando la significación observada “p” es 

menor que α. 

Tabla 5 

Prueba de normalidad. 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Inteligencia emocional ,106 114 ,003 

Compromiso laboral ,081 114 ,061 

Fuente: Base de datos de estudio. 

Interpretación: En base a los resultados de la tabla 5, se determina que 

una de las variables tiene un nivel de significancia (p=0,003<0,05). Por 
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ende, se rechaza la hipótesis nula, afirmando que el comportamiento de los 

datos de las variables no posee normalidad, y por tanto es pertinente aplicar 

la prueba no paramétrica.  

 

De la hipótesis estadística general:  

Hi: Existe una correlación directa y significativa entre la inteligencia 

emocional y el compromiso laboral en policías de las divisiones de la 

provincia de Huaraz, 2022. 

Ho: No existe una correlación directa y significativa entre la inteligencia 

emocional y el compromiso laboral en policías de las divisiones de la 

provincia de Huaraz, 2022 

Tabla 6  

Correlación de Rho de Spearman entre la inteligencia emocional y el 

compromiso laboral. 

Rho de Spearman Compromiso laboral 

Inteligencia 

emocional 

Coeficiente de correlación 0,300** 

Sig. (bilateral) ,001 

n 114 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Interpretación: La apreciación en la tabla 6, se muestra que existe una 

correlación directa de nivel bajo (Rho = 0,300) y significativa (P-valor=0.001 

< α =0.05). En efecto, se rechaza la hipótesis nula y se afirma que la 

inteligencia emocional se correlaciona de manera directa y significativa. 

Según percepción de 114 efectivos policías.  
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De la hipótesis estadística específica 1:  

Hi: Existe una correlación directa y significativa entre las dimensiones de 

inteligencia emocional y el compromiso laboral en policías de la provincia 

de Huaraz, 2022. 

Ho: No existe una correlación directa y significativa entre las dimensiones 

de inteligencia emocional y el compromiso laboral en policías de la 

provincia de Huaraz, 2022. 

 

Tabla 7 

Tabla resumen de la hipótesis específica: Correlación Rho de Spearman 

entre las dimensiones de la inteligencia emocional y el compromiso laboral 

en policías.  

Rho de Spearman Compromiso laboral   

D
im

e
n
s
io

n
e

s
 I

n
te

lig
e
n

c
ia

 

e
m

o
c
io

n
a

l 
 

Percepción 

emocional   

Coeficiente de correlación ,312** 

Sig. (bilateral) ,001 

Comprensión de los 

sentimientos  

Coeficiente de correlación ,237* 

Sig. (bilateral) ,011 

Regulación 

emocional  

Coeficiente de correlación ,244** 

Sig. (bilateral) ,009 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Fuente: Base de datos de estudio 

Interpretación: En la tabla 7, se determina:  

Existe una correlación directa de nivel bajo (Rho= 0,312**) y altamente 

significativa (P-valor=0.001 menor a α =0.01) entre la dimensión percepción 

emocional y el compromiso laboral, según la percepción de 114 policías de 

la provincia de Huaraz, 2022. 
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Existe una correlación directa de nivel bajo (Rho= 0,237**) y significativa 

(P-valor=0.011 menor a α =0.05) entre la dimensión comprensión de los 

sentimientos y el compromiso laboral, según la percepción de 114 policías 

de la provincia de Huaraz, 2022. 

Existe una correlación directa de nivel bajo (Rho= 0,244**) y altamente 

significativa (P-valor=0.009 menor a α =0.05) entre la dimensión regulación 

emocional y el compromiso laboral, según la percepción de 114 policías de 

la provincia de Huaraz, 2022. 

 

De la hipótesis estadística específica 2:  

Hi: Existe una correlación directa y significativa entre la inteligencia 

emocional y las dimensiones del compromiso laboral en policías de la 

provincia de Huaraz, 2022. 

Ho: No existe una correlación directa y significativa entre la inteligencia 

emocional y las dimensiones del compromiso laboral en policías de la 

provincia de Huaraz, 2022. 

Tabla 8 

Tabla resumen de la hipótesis específica: Correlación Rho de Spearman 

entre la inteligencia emocional y dimensiones del compromiso laboral en 

policías. 

Rho de Spearman 

Dimensiones del compromiso laboral 

Compromiso 

afectivo 

Compromiso 

continuidad 

Compromiso 

normativo 

Inteligencia 

emocional  

Coeficiente de 

correlación 

,282** ,359** ,133 

Sig. (bilateral) ,002 ,000 ,160 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Base de datos de estudio 

Interpretación: En la tabla 8, se determina:  
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Existe una correlación directa de nivel bajo (Rho= 0,282**) y altamente 

significativa (P-valor=0.002 menor a α =0.01) entre la inteligencia emocional 

y la dimensión de compromiso afectivo laboral, en cuanto a la percepción de 

114 policías de la provincia de Huaraz, 2022. 

Existe una correlación directa de nivel bajo (Rho= 0,359**) y altamente 

significativa (P-valor=0.011 menor a α =0.01) entre la inteligencia emocional 

y la dimensión de compromiso de continuidad laboral, en cuanto a la 

percepción de 114 policías de la provincia de Huaraz, 2022. 

Existe   una correlación directa de nivel muy bajo (Rho= 0,133**) no 

significativa (P-valor=0.160 mayor a α =0.05) entre la inteligencia emocional 

y la dimensión compromiso normativo laboral, en cuanto a la percepción de 

114 policías de la provincia de Huaraz, 2022.  
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V. DISCUSIÓN 

Si bien es cierto el desempeño de los efectivos policiales de distintas 

divisiones, conllevan a tareas que son altamente demandantes desde una 

mirada emocional, ya que son los policías los que garantizan la seguridad 

ciudadana, es por ello que durante las intervenciones que se llevan a cabo 

los policías evitarán que las emociones que puedan presentar interfieran en 

su adecuado desempeño, no obstante no deberán pasar por alto el saber y 

poder actuar de manera empática e inmediata ante el llamado de las 

personas que soliciten algún apoyo o ante situaciones específicas, porque 

todo ello se ve reflejado en cuán comprometido está uno con su labor de 

trabajo. 

Iniciando con el objetivo general, en la tabla 1, se observa que un 65,1% de 

los policías percibieron un nivel adecuado de inteligencia emocional y un 

nivel promedio de compromiso laboral, por ende, mencionamos que existe 

una correlación directa y altamente significativa (P-valor = 0,001<1%).  

Para ello citamos a Zapata (2021), quien tuvo como objetivo determinar el 

grado de influencia entre la inteligencia emocional y el compromiso 

organizacional, por ende, concluye que, si existe una influencia directa entre 

la inteligencia emocional y el compromiso organizacional, ello lo llevó a cabo 

con la prueba de Rho de Spearman donde obtuvo un valor significativo de 

0.001. Además, considera que tras existir un excelente nivel en lo que 

respecta a la inteligencia emocional, este guardará relación con los niveles 

del compromiso laboral. De igual manera, Barrenechea, Cordova y Loyola 

(2019), tuvieron como objetivo determinar la relación entre el liderazgo ético, 

inteligencia emocional y compromiso laboral. Como resultados obtuvieron 

que, si hay relación significativa y positiva entre las variables, además 

concluye que entre más inteligencia emocional posea una persona más 

comprometida estará con su labor.   

En cuanto al primer objetivo específico, en tabla 3, se observa que más de 

la mitad de los policías 55,3% perciben un nivel adecuado de inteligencia 

emocional, y que el 34,2% perciben un nivel alto y finalmente el 10,5% de la 

población evidencia un nivel bajo. Para ello tenemos a Abrigo y Cerazo 
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(2022), la cual tuvieron como finalidad identificar los niveles de inteligencia 

emocional, obteniendo como resultado que, un 57,9% presentó un nivel 

promedio, el 19% presentó un nivel alto y un 23% presentó un nivel bajo. 

Para ello Chuquillanqui (2021), refiere que, al tener un buen nivel de 

inteligencia emocional, los efectivos policiales podrán hacerle frente 

mediante acciones positivas a múltiples circunstancias de estrés y 

considerando soluciones oportunas. En síntesis, la inteligencia emocional 

permite afrontar situaciones de nivel interpersonal. 

Además, Machado y Sánchez (2019), en su investigación llegaron a concluir 

que, en base a las dimensiones de la inteligencia emocional, su muestra 

estudiada presenta niveles adecuados lo que les permite regular y 

seleccionar los propios estados emocionales y de esta manera puedan 

direccionarlas de forma correcta. Además, Palma (2019), concluyó que un 

66,27% mostró un nivel adecuado de inteligencia emocional, dicho resultado 

le permitirá a su muestra poder tener una buena capacidad en cuanto al 

manejo de las emociones y sentimientos, formando en si una motivación 

propia y saber gestionar las mismas de manera óptima. Finalmente, Berríos 

(2017), quien obtuvo como resultado que su muestra presentó un nivel 

promedio a lo que concluye que, en cuanto a los componentes emocionales 

interpersonales, tendrán una mejor adaptabilidad, manejo de estrés y un 

apropiado estado de ánimo. 

Continuando con el segundo objetivo específico, en la tabla 4, se observa 

que la mayor parte de policías presentan un 63,2% de nivel promedio, el 

28,9% presentan un nivel bajo y el 7,9% presenta un nivel alto. Para ello, 

Huazo (2020) concluyó que un 54.2% mostró un nivel moderado, ello hace 

referencia a que los efectivos policiales mantienen una conexión adecuada 

con su entidad, además presentar una motivación y un involucramiento en 

su puesto. Así mismo, Vargas (2020), en su investigación presenta que su 

muestra presentó un nivel medio en cuanto al compromiso organizacional, a 

lo que concluye que su población mantiene una identidad enlazada con la 

organización eso le permite poder desempeñarse de manera favorable.  
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Además, Quiroz (2019), concluyó que su muestra presentaba un nivel medio 

de compromiso laboral, lo que significa que habrá una pequeña conexión 

entre el trabajador y su centro de labor. Del mismo modo, Guizado (2018), 

concluye que obtuvo un nivel promedio de compromiso laboral, ello quiere 

decir, que se evidencia una adecuada identidad con la organización donde 

labora, haciendo suya las metas y objetivos de la empresa. Finalmente, 

Noceda (2018) concluye que el mayor número de los policías evaluados 

evidenciaron un nivel promedio de compromiso organizacional, y se refiere 

que los policías se sentirán enérgicos y útiles arraigados a su desempeño 

laboral. Para la cual, (Schaufeli, 2011, cómo se citó en Salcedo 2013) refiere 

que los trabajadores con engagement se sienten vigorosos y útiles unidas a 

su desempeño laboral, mencionan también que el engagement se opone a 

las tres dimensiones del Burnout. 

Continuando con el tercer objetivo específico, en la tabla 7, se observa que 

existe una relación directa de nivel bajo y altamente significativa entre la 

dimensión de percepción emocional y el compromiso laboral; pero en cuánto 

a la dimensión de comprensión de los sentimientos y el compromiso laboral 

existe una correlación directa de nivel bajo y significativa; y por último existe 

una correlación directa de nivel bajo y altamente significativa entre la 

dimensión de regulación emocional y el compromiso laboral. Para ello se cita 

Piloso (2020), en su investigación obtuvo como resultado que, entre la 

percepción emocional y el compromiso afectivo, el compromiso de 

continuidad y el compromiso normativo la correlación es positiva débil. Por 

ende, concluye que se muestra una relación positiva que repercute en ciertas 

dimensiones de la inteligencia emocional sobre el compromiso 

organizacional. Para la cual, (Salovey y Mayer, 1990, citado por Conde, 

2018), refieren sobre las dimensiones de la inteligencia emocional, que como 

primera dimensión atención emocional quiere decir tener la habilidad para 

sentir, manifestar emociones adecuadas y saber cómo se sienten las 

personas que nos rodean. Segunda dimensión claridad emocional es la 

habilidad para poder comprender los estados emocionales. En cuanto a la 

última dimensión reparación emocional y se refiere a la capacidad que nos 

permite regular las emociones de manera adecuada y correcta.  
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Finalmente, en cuanto al cuarto objetivo específico, en la tabla 8, se observa 

que, si existe una relación directa de nivel bajo y altamente significativa con 

la dimensión compromiso afectivo y de continuidad, en cuanto a la dimensión 

del compromiso normativo existe una relación directa de nivel muy bajo y no 

significativa. Para ello citamos a Barrenechea, Cordova y Loyola (2019), 

quienes en la investigación concluyeron que la inteligencia emocional y las 

dimensiones de compromiso afectivo y compromiso normativo presentan 

una relación positiva y además significativa, a diferencia del compromiso de 

continuidad, debido a que este no presenta una relación significativa. 

Además, (Meyer y Allen, 1991, citado por Hurtado, 2017) quienes hacen 

referencia que la dimensión del compromiso de continuidad se refiere a 

percibir los costos ligados al abandonar la institución. Segunda dimensión 

compromiso normativo indica un sentimiento de obligación o responsabilidad 

moral desarrollada por el trabajador por ciertas retribuciones de la entidad. 

Por último, la dimensión del compromiso afectivo es el reflejo del apego 

emocional o identificación que sienten los colaboradores en la organización. 

 

A continuación, las limitaciones encontradas durante el trayecto 

investigativo, como primera limitación fue la parte de la espera del proceso 

de aceptación de las cartas de presentación en las divisiones policiales, 

puesto que dicho proceso tardó unas semanas porque tales documentos 

pasan por distintos departamentos de la entidad para su autorización y la 

respectiva coordinación. Como segunda limitación está la parte de que no 

hay muchos trabajos previos relacionados con las mismas variables de 

estudio y enfocados en la población o referente a ello. Como última limitación 

presentada fue que en primera instancia se quiso llevar a cabo la aplicación 

de los cuestionarios de manera virtual, pero la gran parte de los efectivos 

policiales no respondían a ello, por ende, se tuvo que realizar la aplicación 

de los cuestionarios de manera presencial, asistiendo de esta manera en los 

horarios indicados por parte de la alta gerencia de las divisiones a la que 

acudimos, para poder obtener la recolección de datos para el presente 

estudio.  

 



34 
 

VI. CONCLUSIONES 

1. Existe una relación directa y significativa entre la inteligencia emocional 

y el compromiso laboral en divisiones policiales de la provincia de 

Huaraz, 2022. Dicho resultado se corrobora con la prueba de Rho de 

Spearman donde los resultados fueron, directa de nivel bajo (Rho= ,300) 

y altamente significativa (P-valor = 0,001<1%). 

2. Sobre el nivel de la inteligencia emocional, la mayor parte de efectivos 

policiales perciben un nivel adecuado 55,3%, en cuanto al 34,2% 

muestran niveles altos y un 10,5% presentan niveles bajos.  

3. En cuanto al nivel del compromiso laboral la mayoría de los participantes 

perciben un nivel promedio 63,2%, seguido a ello se muestra un nivel 

bajo 28,9% y por último un 7.9% presentan niveles altos. 

4. Se evidenció que existe una relación entre la inteligencia emocional y las 

dimensiones de compromiso afectivo y de continuidad laboral, pero en 

la inteligencia emocional y la dimensión de compromiso normativo no se 

encontró ningún tipo de relación. 

5. Se evidenció que existe una relación entre las dimensiones de la 

inteligencia emocional y el compromiso laboral, donde se encontró una 

relación de nivel bajo, pero altamente significativa entre el compromiso 

laboral y las dimensiones de percepción y regulación emocional; muy al 

contrario, sucedió con la dimensión de comprensión de los sentimientos 

y el compromiso laboral ya que existe una relación de nivel bajo y 

significativa. 
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VII. RECOMENDACIONES 

• A las diferentes divisiones se le recomienda tener en cuenta sobre la 

importancia de la inteligencia emocional y el compromiso laboral, para en 

efecto contar con un óptimo cumplimiento y desempeño en base a la 

demanda de la entidad.   

• En cuanto a la deficiencia que existe entre la inteligencia emocional y la 

dimensión de compromiso normativo se debe de priorizar dicho punto 

para que los efectivos policiales puedan generar un mejor compromiso 

con la institución y cumplir con su deber de manera eficiente, ello se 

puede llevar a cabo mediante una cultura de trabajo positiva donde exista 

una comunicación adecuada, comunicar las metas y expectativas claras, 

desarrollar la confianza y fomentar la innovación.  

• En la dimensión de comprensión de los sentimientos y la relación que 

tiene con el compromiso laboral se pudo observar deficiencia para ello se 

recomienda brindar charlas y/o capacitaciones donde los efectivos 

policiales puedan conocer qué es la inteligencia emocional y cómo 

pueden reforzar la comprensión de sentimientos.  
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ANEXOS 

Anexo 1: Tabla de operacionalización de variables 

Variable Definición Conceptual 
Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala 

Inteligencia 

Emocional 

Mayer y Salovey (1997), 

la inteligencia emocional 

nos permite percibir, 

asimilar, entender y 

gestionar las emociones 

propias y del resto de 

personas de manera 

apropiada. Además de 

ser la habilidad que nos 

ayudarnos a discernir 

entre los significados de 

las emociones y poder 

resolver situaciones 

conflictivas.  

La escala de 

inteligencia emocional 

de Trait Meta Mood 

Scale (TMMS-24) de 

Salovey y Mayer, 

adaptada por 

Fernández-Berrocal y 

colaboradores (2004), 

nos permite evaluar el 

metaconocimiento de 

los estados 

emocionales. 

Atención 

emocional 

Capacidad para sentir y 

expresar las emociones 

de forma adecuada. 

1, 2, 3, 4, 5, 

6, 7 y 8 

Ordinal 
Comprensión de 

los sentimientos 

Percepción que se 

tiene sobre la 

comprensión de los 

propios estados 

emocionales. 

9, 10, 11, 12, 

13, 14, 15 y 

16 

Regulación 

emocional 

Capacidad para regular 

los propios estados 

emocionales de forma 

positiva. 

17, 18, 19, 

20, 21, 22, 

23 y 24 



 

Variable Definición Conceptual 
Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala 

Compromiso 

Laboral 

(Meyer y Allen, 1991 

citado por Guerrero, 

2019), definen el 

compromiso laboral 

como un estado 

psicológico que se 

caracteriza 

prácticamente por la 

relación entre el 

trabajador y la 

organización 

interviniendo en la toma 

de decisiones, de 

continuar o desistir de 

la empresa. 

 

El cuestionario de 

compromiso 

organizacional 

(CCO) de Meyer y 

Allen (1997), 

adaptada por 

Argomedo (2013), 

nos permite evaluar 

el nivel de 

compromiso laboral. 

Compromiso 

Afectivo 

Vínculo emocional 

que los individuos 

establecen con la 

organización  

6, 9, 12, 14, 15 

y 18 

Ordinal 
Compromiso 

Continuidad 

Valoración de los 

beneficios a sacrificar 

por la permanencia o 

no en la organización. 

2, 7, 8, 10, 11 

y 13 

Compromiso 

Normativo 

Sentimiento de 

obligación moral que 

se manifiesta con la 

lealtad del trabajador. 

1, 3, 4, 5, 16 y 

17 

 

 

 



 

Anexo 2: Matriz de Operacionalización de variables  

TÍTULO 

FORMULACIÓN 

DEL 

PROBLEMA 

OBJETIVO 

GENERAL 

OBJETIVOS 

ESPECÍFICOS 
HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

POBLACIÓN 

Y MUESTRA 

TIPO DE 

INVESTIGACIÓN 

Relación 

entre la 

inteligencia 

Emocional y 

el 

Compromiso 

Laboral en 

Divisiones 

Policiales de 

la Provincia 

de Huaraz, 

2022. 

¿Cuál es la 

relación entre la 

inteligencia 

emocional y el 

compromiso 

laboral en 

divisiones 

policiales de la 

provincia de 

Huaraz? 

Determinar la 

relación entre 

la inteligencia 

emocional y 

el 

compromiso 

laboral en 

divisiones 

policiales de 

la provincia 

de Huaraz, 

2022. 

Identificar el 

nivel de 

inteligencia 

emocional… 

Hi: Existe 

relación entre 

la inteligencia 

emocional y el 

compromiso 

laboral en 

divisiones 

policiales de la 

provincia de 

Huaraz, 2022. 

 

Ho: No existe 

relación entre 

la inteligencia 

emocional y el 

compromiso 

laboral en 

divisiones 

policiales de la 

provincia de 

Huaraz, 2022. 

Inteligencia 

Emocional 

Atención 

emocional 

Capacidad para sentir y 

expresar las emociones de 

forma adecuada. 

P: Efectivos 

policiales. 

 

M: Está 

constituida por 

114 efectivos 

policiales de 

la provincia de 

Huaraz. 

 

Correlacional 

Identificar 

relación de las 

dimensiones de 

la inteligencia 

emocional y el 

compromiso 

laboral… 

Comprensión de 

los sentimientos 

Percepción que se tiene sobre 

la comprensión de los propios 

estados emocionales. 

Regulación 

emocional 

Capacidad para regular los 

propios estados emocionales 

de forma positiva. 

Identificar el 

nivel de 

compromiso 

laboral… 

Compromiso 

Laboral 

Compromiso 

afectivo 

Vínculo emocional que los 

individuos establecen con la 

organización 

Identificar la 

relación de la 

inteligencia 

emocional con 

las dimensiones 

del compromiso 

laboral. 

Compromiso de 

continuidad 

Valoración de los beneficios a 

sacrificar por la permanencia o 

no en la organización. 

Compromiso 

normativo 

Sentimiento de obligación 

moral que se manifiesta con la 

lealtad del trabajador. 

 



 

Anexo 3: Instrumentos 

Escala de la Inteligencia Emocional de Trait Meta Mood Scale (TMMS-24) 

 

Edad:                                                                 Sexo: (femenino) – (Masculino) 

Fecha: 

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 

Nada de 

Acuerdo 

Algo de 

Acuerdo 

Bastante de 

Acuerdo 

Muy de 

Acuerdo 

Totalmente de 

Acuerdo 

 

1. Presto mucha atención a los sentimientos 1 2 3 4 5 

2. Normalmente me preocupo mucho por lo que siento 1 2 3 4 5 

3. 
Normalmente dedico tiempo a pensar en mis 

emociones. 
1 2 3 4 5 

4. 
Pienso que merece la pena prestar atención a mi estado 

y estado de ánimo. 
1 2 3 4 5 

5. Dejo que mis sentimientos afecten a mis pensamientos. 1 2 3 4 5 

6. Pienso en mi estado de ánimo constantemente. 1 2 3 4 5 

7. A menudo pienso en mis sentimientos. 1 2 3 4 5 

8. Presto mucha atención a cómo me siento. 1 2 3 4 5 



 

9. Tengo claros mis sentimientos. 1 2 3 4 5 

10. Frecuentemente puedo definir mis sentimientos. 1 2 3 4 5 

11. Casi siempre sé cómo me siento. 1 2 3 4 5 

12. 
Normalmente conozco mis sentimientos sobre las 

personas. 
1 2 3 4 5 

13. 
A menudo me doy cuenta de mis sentimientos en 

diferentes situaciones. 
1 2 3 4 5 

14. Siempre puedo decir cómo me siento. 1 2 3 4 5 

15. A veces puedo decir cuáles son mis emociones. 1 2 3 4 5 

16. Puedo llegar a comprender mis sentimientos. 1 2 3 4 5 

17. 
Aunque a veces me siento triste, suelo tener una visión 

optimista. 
1 2 3 4 5 

18. 
Aunque me sienta mal, procuro pensar en cosas 

agradables. 
1 2 3 4 5 

19. 
Cuando estoy triste, pienso en todos los placeres de la 

vida. 
1 2 3 4 5 

20. 
Intento tener pensamientos positivos, aunque me sienta 

mal. 
1 2 3 4 5 

21. 
Si doy demasiadas vueltas a las cosas, complicandose, 

trato de calmarme. 
1 2 3 4 5 

22. Me preocupo por tener un buen estado de ánimo. 1 2 3 4 5 

23. Tengo mucha energía cuando me siento feliz. 1 2 3 4 5 

24. 
Cuando estoy enfadado intento cambiar mi estado de 

ánimo. 
1 2 3 4 5 

 

 



 

Cuestionario de Compromiso Organizacional 

Edad:          Grado de instrucción:    

Tiempo de servicio: 

Estado Civil:                                               Sexo:  

Este cuestionario contiene una serie de frases relativamente cortas que permite 

hacer una descripción de cómo se siente en su trabajo. Para ello debe responder 

con la mayor sinceridad posible a cada una de las oraciones que aparecen a 

continuación, de acuerdo a como piense o actúe. El cuestionario está compuesto 

por un total de 18 ítems. Recuerda que no hay respuestas “buenas” o “malas”. 

1 2 3 4 5 6 7 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

Moderadamente 

en desacuerdo 

En 

desacuerdo 

De 

acuerdo 

Muy de 

acuerdo 

Definitivamente 

de acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

 

 1 2 3 4 5 6 7 

1. Si yo no hubiera invertido tanto en esta organización, 

consideraría trabajar en otra parte. 

       

2. Aunque fuera ventajoso para mí, no siento que sea 

correcto renunciar a mi organización ahora. 

       

3. Renunciar a mi organización actualmente es un 

asunto tanto de necesidad como de deseo. 

       

4. Permanecer en mi organización actualmente es un 

asunto de necesidad como de deseo. 

       

5. Si renunciara a esta organización pienso que tendría 

muy pocas opciones de conseguir algo mejor. 

       

6. Sería muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta 

organización. 

       



 

7. Me sentiría culpable si renunciara a mi organización 

en este momento. 

       

8. Esta organización merece mi lealtad.        

9. Realmente siento los problemas de mi organización 

como propios. 

       

10. No siento ningún compromiso de permanecer con 

mi empleador actual. 

       

11. No renunciaría a mi organización ahora porque me 

siento comprometido con su gente. 

       

12. Esta organización significa mucho para mí.        

13. Le debo muchísimo a mi organización.        

14. No me siento como “parte de la familia” en mi 

organización. 

       

15. No me siento parte de mi organización.        

16. Una de las consecuencias de renunciar a esta 

organización sería la escasez de alternativas. 

       

17. Sería muy difícil dejar mi organización en este 

momento, incluso si lo deseara. 

       

18. No me siento “emocionalmente vinculado” con 

esta organización. 

       

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 4: Validez y confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 

Variable 1: Escala de Inteligencia Emocional del Trait Meta Mood Scale 

(TMMS-24) 

Ficha técnica: 

Autor original : Mayer y Salovey (1995) 

Adaptación : Realizada por (Fernández-Berrocal, 2004, citado 

por Chamorro, 2017) 

N° de ítems : 24 ítems. 

Administración : Se puede aplicar de forma individual o colectiva. 

Duración : Unos 10 minutos. 

Aplicación : Adolescentes y adultos. 

Finalidad : Evaluar la percepción de los propios sentimientos, 

la comprensión de los propios sentimientos y la 

regulación emocional.  

Uso : Educativo, clínico y de investigación. 

Tipificación : Baremos en centiles según sexo y la edad. 

Material : Manual, escala y baremos.  

Características del instrumento: Estuvo constituido por 24 preguntas, 

divididas en tres dimensiones: atención (1, 2, 3, 4, 5, 6, 7 y 8), claridad 

emocional (9, 10, 11, 12, 13, 14, 15 y 16) y reparación (17, 18, 19, 20, 

21, 22, 23 y 24), lo que alude a tres procesos como, (percepción, 

comprensión y regulación) estos proporcionaron un parámetro de los 

niveles de inteligencia emocional. Evalúa el metaconocimiento de los 

estados emocionales mediante una escala de tipo Likert acerca del 

grado de acuerdo con cada ítem, donde 1= nada de acuerdo, 2=algo de 

acuerdo, 3= bastante de acuerdo, 4= muy de acuerdo y 5= totalmente 

de acuerdo.  

Validez y confiabilidad: En cuanto a la interpretación por Ortega (2017), 

presentó valores adecuados en cuanto a la validez interna del TMMS-24 

en su versión en español logrando un Alpha de Cronbach de 0.90.  



 

Del mismo modo en cuanto a la confiabilidad reportada en el trabajo de 

investigación de Álvarez (2017), el alfa de Cronbach es: (.89) para la 

escala global.   

Variable 2: Cuestionario del Compromiso Organizacional  

Ficha técnica: 

Autor original : Meyer y Allen (1997) 

Adaptación : (Argomedo, 2013, citado por Lévano, 2018) 

N° de ítems : 18 ítems. 

Administración : Se puede aplicar de forma individual o colectiva. 

Duración : Unos 15 minutos. 

Aplicación : De 18 años en adelante. 

Finalidad : Evaluar el compromiso organizacional que 

presentan los individuos con su organización.  

Uso : Elaboración de planes a nivel organizacional y de 

investigación. 

Tipificación : Baremos según sexo y la edad. 

Material : Manual, escala y baremos.  

Características del instrumento: Tiene tres dimensiones son los 

siguientes: dimensión Afectivo (6, 9, 12, 14, 15 y 18), dimensión de 

Continuidad (2, 7, 8, 10, 11 y 13) y por último la dimensión de Normativa 

(1, 3, 4, 5, 16 y 17). Evalúa el nivel de compromiso mediante una escala 

de tipo Likert constituida por 18 interrogantes que determina cada factor, 

cada ítem posee 7 tipos de respuesta, donde 1=totalmente de acuerdo, 

2= moderadamente en desacuerdo, 3= débilmente en desacuerdo, 4= ni 

de acuerdo ni en desacuerdo, 5= débilmente de acuerdo, 6= 

moderadamente de acuerdo, 7= totalmente de acuerdo.  

Validez y confiabilidad: Es un estudio realizado por (Argomedo, 2013, 

citado por Lévano, 2018), se encontró que la prueba tiene validez de 

contenido (p<0.05) y confiabilidad por el método de consistencia interna 

de Alfa de Cronbach de 0.82. 
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