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Resumen 

El objetivo de la presente investigación fue determinar la relación entre la 

inteligencia emocional y la satisfacción laboral de los colaboradores de una empresa 

comercial de equipos industriales en La Molina, en el año 2022. El enfoque de la 

investigación es cuantitativo, de tipo básica, diseño no experimental, transversal. Con 

una población y muestra de 80 colaboradores, a quienes se les aplico los 

instrumentos, validados por juicio de expertos y mediante análisis factorial 

confirmatorio. Como resultados de la investigación se obtuvo que la variable 

inteligencia emocional tiene una correlación directa, moderada y significativa y 

estadísticamente significativo; asimismo, la correlación entre las dimensiones de la 

inteligencia emocional, como los componentes Interpersonal, Intrapersonal, 

Adaptabilidad y Estado de ánimo, con la variable satisfacción laboral, se obtuvo  una 

correlación moderada, directa y significativa; y la dimensión Manejo de estrés con la 

variable satisfacción laboral una correlación directa, débil y significativa.  Por lo tanto, 

se concluye que los componentes de inteligencia emocional influyen en la 

satisfacción laboral de los colaboradores de una empresa comercial de equipos 

industriales en La Molina.     

Palabras clave: Inteligencia emocional, Interpersonal, Intrapersonal, 

Adaptabilidad y Estado de ánimo. 
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Abstract 

The objective of this research was to determine the relationship between emotional 

intelligence and job satisfaction of employees of a commercial company of industrial 

equipment in La Molina, in the year 2022. The research approach is quantitative, 

basic type, design non-experimental, cross-sectional. With a population and sample 

of 80 collaborators, to whom the instruments were applied, validated by expert 

judgment and by means of confirmatory factor analysis. As results of the 

investigation, it was obtained that the emotional intelligence variable has a direct, 

moderate and significant correlation, statistically significant; likewise, the correlation 

between the dimensions of emotional intelligence, such as the Interpersonal, 

Intrapersonal, Adaptability and Mood components, with the job satisfaction variable, a 

moderate, direct and significant correlation was obtained; and the Stress 

Management dimension with the job satisfaction variable a direct, weak and 

significant correlation; therefore, it is concluded that the components of emotional 

intelligence influence the job satisfaction of the employees of a commercial company 

of industrial equipment in La Molina. 

Keywords: Emotional Intelligence, Interpersonal, Intrapersonal, Adaptability and 

Mood. 
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I. INTRODUCCIÓN

El agotamiento de la vida moderna y sus constantes procesos de

adaptabilidad, en esta era de la globalización del conocimiento, manifestado en 

diversos campos de la vida en sociedad, en todos los niveles interpersonales de los 

individuos, afecta cada vez más el desempeño y la percepción de satisfacción de los 

colaboradores en las empresas de las distintas actividades económicas en el Perú 

(Terán, 2018). Estas empresas, en la actualidad, han implementado en las 

calificaciones para contratación del personal, una forma de medir la inteligencia 

emocional, es decir, ya no solo se enfocan en el conocimiento, experiencia y 

compromiso en favor de la empresa, sino también en conocer el nivel de control de 

las emociones de los postulantes (Ordoñez, 2018). 

La satisfacción laboral es una preocupación cada vez mayor en las empresas 

a nivel mundial, debido a que de ello depende el desempeño y la calidad del servicio 

prestado (Terán, 2018). Por ello, constantemente se realizan estudios que miden la 

satisfacción laboral, el clima organizacional y la eficacia de la vida del trabajador, por 

ejemplo, una investigación realizada en diversos países del mundo, por la Randstad 

workmonitos Q3 2018, dio como resultado que, a nivel latinoamericano, México 

cuenta con el 82% de colaboradores con mayor satisfacción laboral (Adeyemo et. al, 

2015), Asimismo, diversos estudios con enfoques en el ámbito laboral, educativo y 

social, son realizados en el mundo, considerando las variables de inteligencia 

emocional (Al Asmari, 2014). 

En el Perú, diversos estudios enfocados a la satisfacción laboral, demuestran 

que el factor de satisfacción e inteligencia emocional influyen en el desempeño y 

toma de decisiones, sobre todo de querer mantenerse o cambiar de lugar de trabajo. 

Existe un alto porcentaje de trabajadores en los cuales influye la satisfacción laboral, 

por ejemplo, según encuesta realizada en el año 2018 por Aptitus, el 81% de 

trabajadores, tendría la disponibilidad de renunciar a su trabajo por insatisfacción 

laboral (Gestión, 2018). Por otra parte, el rendimiento laboral también está 

relacionado con el clima y la satisfacción en el trabajo, así como, los estilos de 

liderazgo y las normas de su desempeño (Carranza, 2019). 
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Las relaciones interpersonales y profesionales con los demás miembros del 

equipo laboral, quienes componen la empresa, son determinantes para medir el 

correcto funcionamiento de la gestión (López, 2017). Por ello, es importante 

comprender el manejo de emociones y el desarrollo progresivo de las competencias 

de los colaboradores, en virtud a las interacciones con los demás compañeros, ya 

que, esto determina en su desempeño e interés en el área de trabajo. Manejar estas 

herramientas de medición resulta satisfactorio para las empresas, toda vez que, 

influye adecuadamente en conocer el compromiso de los trabajadores y mejora, con 

toma de acciones, el nivel de aporte al crecimiento organizacional (Yerén, 2017). 

De esta manera, la importancia de las investigaciones enfocadas en 

comprender el bienestar de los trabajadores en las diversas empresas del país 

(considerando que el recurso humano es un motor para el funcionamiento de las 

empresas e instituciones) van aumentando, debido a la gran demanda de empresas 

que requieren mejorar su sistema organizacional (De la Cruz, 2020). Dentro de este 

grupo de empresas, se encuentran los del sector comercial de equipos industriales. 

Considerando que, en el presente año el sector comercio, incluyendo los de 

equipos industriales, se proyectan a retomar el crecimiento sectorial porcentual. 

Dentro de los factores de crecimiento, el recurso humano es muy importante para las 

instituciones, y con ello el análisis de las dos variables mencionadas. 

Por todo esto, el problema general de la presente investigación es: ¿Cuál es la 

relación entre la inteligencia emocional y la satisfacción laboral de los colaboradores 

de una empresa comercial de equipos industriales en La Molina, en el periodo 2022? 

Donde los problemas específicos fueron: ¿Cuál es la relación entre el factor 

intrapersonal, interpersonal, adaptabilidad, manejo del estrés y estado de ánimo 

general de inteligencia emocional y la satisfacción laboral de los colaboradores de 

una empresa comercial equipos industriales en La Molina, en el periodo 2022? 

La presente investigación se justificó en virtud al contexto que atravesamos. 

Las consecuencias de la Pandemia, incidió directamente las emociones de las 

personas, siendo este factor el que influye, positiva o negativamente, en el avance de 

las organizaciones. Por ello, las organizaciones necesitan estar preparados para 
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enfrentar estos retos. Desde la perspectiva organizacional la empresa analizada en 

la presente investigación, perteneciente al sector de comercio de equipos 

industriales, al igual que diversas empresas del mismo nivel sectorial tratan de 

comprender la correlación entre la inteligencia emocional de sus colaboradores con 

su nivel de satisfacción laboral, con la finalidad de implementar mejoras en el ámbito 

laboral. De esta manera, la presente investigación proporciona información actual, 

sintetizada y sistemática de las variables aplicadas a la empresa sobre el factor 

humano. 

El objetivo general de la investigación fue determinar la relación entre la 

inteligencia emocional y la satisfacción laboral de los colaboradores de una empresa 

comercial equipos industriales en La Molina, en el periodo 2022, donde los objetivos 

específicos fueron: determinar cuál es la relación entre el factor intrapersonal, 

interpersonal, de adaptabilidad, manejo del estrés y de estado de ánimo general de 

inteligencia emocional y la satisfacción laboral de los colaboradores de una empresa 

comercial equipos industriales en La Molina, en el periodo 2022. 

Finalmente se planteó como hipótesis general que existió correlación directa y 

significativa entre la inteligencia emocional y la satisfacción laboral en los 

colaboradores de una empresa comercial de equipos industriales en La Molina, en el 

periodo 2022. Con respecto a las hipótesis específicas éstas fueron: Existe 

correlación directa fuerte y significativa entre el factor intrapersonal, interpersonal, de 

adaptabilidad, manejo del estrés y de estado de ánimo general de inteligencia 

emocional y la satisfacción laboral de los colaboradores de una empresa comercial 

equipos industriales en La Molina, en el periodo 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

Para el presente estudio se procedió a realizar un balance de las

investigaciones sustentadas hasta la actualidad, haciendo una revisión a nivel 

nacional e internacional. Esta exploración de estudios similares permite conocer el 

estado actual de las investigaciones sobre las variables tratadas en esta 

investigación. Respecto a los antecedentes internacionales se contó con las 

siguientes investigaciones. 

Restrepo (2021), en su investigación “Inteligencia Emocional y Satisfacción 

Laboral del Personal de la Administración Municipal de Montenegro”, en Colombia. 

Su objetivo fue correlacionar sus dos variables, resultando un nivel moderado. Su 

estudio fue de enfoque empírico analítico y cuantitativo, correlacional. Su población 

fue de 200 trabajadores, de la cual utilizó de muestra a 21 funcionarios de la 

Municipalidad de Montenegro. Con su investigación determinó como “promedio” el 

coeficiente emocional y se comprobó un reducido nivel de empatía entre los 

colaboradores. Entre los dos factores empleados, a saber, de desarrollo personal y 

desempeño de tareas, tuvieron una correlación moderada, en vinculación con sus 

dimensiones; pero, al establecer la correlación entre las variables se obtuvo una 

correlación fuerte (0,528) estadísticamente significativa (0,0014). 

De la Cruz (2020), en su investigación “Influencia de la Inteligencia Emocional 

sobre la Satisfacción Laboral en la Organización: Una Revisión de Estudios”, 

estableció como objetivo la influencia entre sus variables. Su estudio es de enfoque 

cualitativo, inductivo y de tipo descriptivo. Hizo uso de la recopilación de fuentes 

primarias y secundarias. Para su marco teórico, respecto a la variable inteligencia 

emocional aplicó los conceptos de Goleman y para la otra variable uso las teorías de 

Peiron y Melia. Como resultados determinó que existe influencia entre sus variables y 

que la aplicabilidad de los mecanismos de la inteligencia emocional es beneficioso 

para las organizaciones, mejorando su ámbito de trabajo.  

  Terán (2018), en su estudio sobre “La inteligencia emocional y su relación 

con la satisfacción laboral”, de enfoque mixto, por lo que la investigación se subdivide 

en dos partes, por un lado, el análisis cualitativo, donde aplica un grupo focal, de 

diseño etnográfico. El tipo de observación es no participante, utiliza el análisis 

cuantitativo. Su población utilizada fue los trabajadores de una institución de salud en 
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el Centro Norte de la ciudad capital ecuatoriana. Su muestra fue de 30 trabajadores, 

los cuales se le aplicaron a la mitad de ellos un test para el análisis cuantitativo de la 

información, y la otra mitad participó en un grupo focal. Los resultados demostraron 

que, si hay relación e influencia de sus variables como en el manejo de sociabilidad y 

del proceso de adaptabilidad en un ambiente laboral, pero cabe resaltar que no 

indican el coeficiente de correlación y el p valor en el texto.  

Condori (2018), en su tesis “Relación entre la Inteligencia Emocional y la 

Satisfacción Laboral en trabajadores del servicio público”, cuyo objetivo es 

determinar si hay correspondencia entre las variables en tres áreas específicas del 

rubro de seguridad, educación y salud. La tesis es de enfoque cuantitativa, 

correlacional de corte transversal. Asimismo, fue una investigación no experimental. 

Respeto a su población corresponde a trabajadores entre los 20 a 55 años de edad, 

usando una muestra de 120 personas. Como resultado obtuvo que la inteligencia 

emocional aumenta en grado de mayor edad. Existe una significativa relación entre 

las variables, obteniendo un porcentaje mayor en el sector salud, obteniendo un 

coeficiente de correlación de 0,685, con un nivel de significancia de 0,01. Respecto al 

sexo, el resultado es que no hay incidencia entre las variables. Por último, determina 

que las personas con mayor inteligencia emocional afrontan mejor los retos en el 

ámbito laboral.    

Hernández (2018), en su investigación “Inteligencia emocional y satisfacción 

laboral, estudio realizado con colaboradores de Distribuidora VIDDA, zona 12 

Huehuetenango”, trata de determinar como principal objetivo, el nivel de sus 

variables (inteligencia emocional y satisfacción laboral) en una población de 38 

personas de una organización. El tipo de investigación es descriptiva. Utilizó, para la 

primera variable el test T.I.E=G, de acuerdo al cuestionario de C.E de Cooper; para 

la segunda variable (satisfacción laboral) una subescala del test EBP, denominada 

también escala de bienestar psicológico. Como resultado se determinó que, por un 

lado, respecto a la inteligencia emocional, los trabajadores tienen un grado alto, 

debido a que tienen control de sus emociones; por otro lado, para la satisfacción 

laboral, se encuentran en un óptimo nivel, debido al ambiente de trabajo y las buenas 

relaciones laborales.  

Respecto a los antecedentes nacionales, tenemos: 
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Carranza (2019), en su investigación “Inteligencia emocional y satisfacción 

laboral de los trabajadores de la empresa eventual Servis S.A. Región Lambayeque. 

El autor usó el tipo de investigación descriptivo-correlacional, de diseño no 

experimental. La técnica utilizada fue la encuesta, aplicado a una población de 60 

trabajadores. Como resultado se obtuvo que la correlación no es significativa 

(coeficiente de correlación 0,103, p= 0,432), pero si existe una correlación entre las 

variables, catalogada como positiva-débil. En porcentajes, por un lado, la inteligencia 

emocional tiene un 56,7%, nivel medio y un 43.3% considerado como nivel bajo; por 

otro lado, el 75% y el 16.6% demuestran estar medianamente insatisfechos e 

insatisfechos, respectivamente. 

López (2017), en su estudio “Relación entre el nivel de satisfacción laboral y el 

nivel de productividad de los trabajadores de la Empresa tecnológica Integral de 

Pesaje Perú S.A. C Distrito Los Olivos”, durante el 2016, planteó como objetivo 

principal demostrar la relación entre dos variables: la productividad de los 

trabajadores y la satisfacción laboral. El enfoque utilizado fue cuantitativo, de tipo 

básico, correlacional y descriptivo. El diseño empleado fue el no experimental-

transversal. La población estaba conformada por todos los trabajadores de la 

empresa Tecnipesa Perú SAC, ubicada en el distrito de los Olivos, y su muestra 

específicamente por 25 colaboradores. Como conclusión de la investigación, se 

determinó que los trabajadores tienen un nivel bajo de satisfacción laboral. 

Asimismo, resultó que la productividad respalda los resultados obtenidos. Por último, 

en general la satisfacción laboral cuenta con baja correlación con el desempeño, (r= 

0,397, p=0,051).  

Alva y Chávez (2019), en su investigación “Inteligencia emocional y 

desempeño laboral de los trabajadores en las empresas del Sector Retail en el 

2019”, tuvieron como objetivo principal demostrar la relación entre el desempeño 

laboral y la inteligencia emocional. La investigación es de enfoque cuantitativo, de 

corte transversal, de tipo descriptivo-correlacional. Todos los trabajadores de tiendas 

por departamento Ripley, Iberotex y Saga Falabella, del sector Retail, fueron su 

muestra. Como resultado, rechazó la hipótesis nula, debido a que se obtuvo un valor 

“P” igual a 0.001, con ello se determina que las variables no tienen relación. 

Asimismo, se determinó que existe un grado de relación, mediante la prueba de 
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Spearman de 0.715. En conclusión, los autores manifiestan que hay una relación 

directa y positiva entre las variables.  

Velarde y Tamayo (2020, en su estudio “inteligencia emocional, estrés y 

satisfacción laboral en trabajadores de una entidad bancaria en Arequipa”, donde 

buscaba la relación entre sus variables satisfacción laboral, estrés e inteligencia 

emocional. En su estudio aplicó tres pruebas psicológicas: Escala de Satisfacción en 

el Trabajo, Escala de Evaluación de Reajuste Social y cuestionario de inteligencia 

emocional. El tipo de estudio fue descriptivo-asociativo de corte transversal; y su 

diseño es no experimental. Como resultados de su tesis, determinó, en primer lugar, 

que hay significativas diferencias, considerando el grado de instrucción, con la 

inteligencia emocional. En segundo lugar, no encontró relación entre el estrés y el 

nivel de inteligencia emocional, tampoco con la satisfacción laboral. Por último, 

encontró entre la satisfacción laboral como puntuación global, intrínseca y el nivel de 

estrés una relación negativa. De esta manera concluye que existe un mayor grado de 

satisfacción laboral al estar expuesto a menor estrés.     

Las bases teóricas para la investigación se determinaron en virtud a las 

variables y la necesidad de un sustento epistemológico que refuerce los 

argumentos de la investigación. 

En los últimos años, las investigaciones han desarrollado diferentes modelos 

asociados a la Inteligencia Emocional, pero en síntesis se basaron principalmente en 

tres: Las habilidades o competencias, los comportamientos y la inteligencia. Es 

importante destacar, que las investigaciones desarrolladas hicieron uso de diversas 

herramientas metacognitivas (Borkowski, 1996) dentro del entorno informático, o 

conceptos autorregulados de aprendizaje para el análisis de los grupos sociales en 

espacios de dependencia (Azevedo, 2005; Boekaerts, 1997; García y Pintrich, 1994); 

asimismo, considerando los cambios en entornos sociales de autoeficacia como son 

los centros laborales (Bandura, 1995). Respecto a la autorregulación, Zimmerman 

(1989; 2005), cuenta con una gran cantidad de investigaciones donde determina que 

las personas adquieren conocimientos y habilidades que refuerzan el desarrollo de 

las emociones y la inteligencia emocional, debido al papel del individuo por 

reconstruirse, estos se complementan con estudios de Winne y Hadwin (1998).   
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Este proceso de estructuración o construcción conceptual fue definiendo estos 

modelos a través de diversas investigaciones. Por ejemplo, una tendencia ubicaba a 

la inteligencia Emocional, como parte de la llamada teoría de inteligencia. Asimismo, 

Gardner, en variados estudios (199; 1999; 2004) planteo que la inteligencia 

emocional contiene diversos matices, entre ellos las inteligencias múltiples, donde 

cada individuo presenta ciertas características y rasgos cognitivos que responden a 

procesos o acontecimientos que afectan su desempeño intelectual y emocional. Por 

su parte, Mayer et. al. (1999) hacen una diferencia entre dos modelos, el de 

habilidades y el mixto. Estos últimos están caracterizados por su trascendencia 

teórica, a diferencia de los modelos de habilidad centrados en el estudio de los 

procedimientos sobre los sentimientos y la inteligencia emocional ensayados en 

diversos escenarios (Bamberger et. al., 2016) y formas de inteligencia (Greaves y 

Bradberry, 2009). 

En el Modelo basado en la habilidad o Modelo de cuatro-fases de Inteligencia 

define a la variable como un proceso relacionado con las emociones, por medio de la 

manipulación de la comprensión (Mayer y Salovey, 1997). En general, el modelo, 

según Salovey & Mayer (1990), presenta cuatro etapas: La primera es la percepción 

y la identificación emocional, como parte más básica; la segunda están las 

emociones asociadas a las sensaciones; tercero las reglas y experiencia, que 

influyen en las emociones; y, por último, estas emociones se manejan con el objetivo 

de crecer personalmente. Con mayor detalle se explican a continuación en la Tabla 

1, donde se detallan las cuatro fases de inteligencia, a saber: la expresión y 

percepción de la emoción, la facilitación emocional del pensamiento, el rendimiento y 

análisis de la información emocional y la regulación de la emoción, con ello se 

determina su aplicabilidad y significancia:  



9 

Tabla 1 

Modelo de cuatro fases de inteligencia 

Fuente: Bengoa (2021) 

El Modelo Mixto, es una estructura teórica, en los cuales destacan dos formas 

interpretativas:  

En primer lugar, el Modelo de las competencias emocionales de Goleman 

(1996), quien comprende la magnitud del modelo, por lo que equipara el concepto de 

resiliencia del yo con la inteligencia emocional, siendo este modelo trabajado por 

diversos autores (Cejudo et al., 2016). Para Goleman (1996), la inteligencia 

emocional permite reconocer y controlar los sentimientos, automotivarnos y hacer 

seguimiento a nuestras relaciones (Dartey-Baah, Amoako, 2011). Este modelo está 

comprendido por un grupo de competencias que permiten el control de las 

emociones tanto internas como externas (Mercado, 2000). Este modelo establece a 

la variable inteligencia emocional como parte de los preceptos teóricos del desarrollo 

(Salovey, 1997), proponiendo una epistemología del desempeño con aplicabilidad en 

el medio de trabajo en las organizaciones (Velarde y Tamayo, 2020). 

Según Pereda (2016) Goleman (1996), elabora una estructura donde plantea 

un modelo del funcionamiento de la inteligencia emocional, en virtud a sus 

componentes, a continuación en la Tabla 2, se detalla la estructura de los 

componentes de la inteligencia emocional, como el control de las relaciones, el 

Modelo de cuatro fases de inteligencia Mayer 

Expresión y 
percepción de la 

Emoción 

Facilitación 
emocional 

Rendimiento y 
análisis de 
información 

Regulación de la 
emoción 

Principal habilidad 
que permite 
procesamiento de 
información interna y 
externa, todo ello 
relacionado con la 
emoción.  

Las vivencias 
tienen efectos 
complementarios, 
si son positivos o 
negativos, los 
cuales crean 
diversas formas 
de información, 
según las 
emociones. 

El reconocimiento 
de las emociones 
está ligado con la 
inteligencia, donde 
este puede realizar 
una descripción de 
las situaciones.  

La regulación es 
importante, pues 
solo el reconocer 
no basta para la 
obtención de 
resultados 
positivos.  
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autocontrol de las emociones, la motivación, la empatía y la conciencia de uno 

mismo (Martín, 2012); las características de estos componentes permiten 

comprender los diversos factores por los que transita la persona respeto a sus 

emociones:  

Tabla 2 

La inteligencia emocional y sus componentes según Goleman 

Control de 
relaciones 

Autocontrol de 
emociones 

Motivación Empatía 
Conciencia 
de sí mismo 

Confianza de si 
mismo. 

Innovación Capacidad de 
transmitir 
optimismo 

Aprovechar la 
diversidad 

Habilidades 
de equipo 

Valoración de 
uno mismo. 

Integridad Compromiso Orientación de 
servicio 

Comunicación 

Conciencia 
emocional 

Adaptabilidad Iniciativa Comprensión Liderazgo 

 
Autocontrol Optimismo Canalizar el 

cambio.  
Motivación de 

logro 
Resolución de 

conflictos.  
Colaboración 

Influencia 
Fuente: Pereda (2016) 

En segundo lugar, el modelo de Inteligencia emocional y social según 

Carranza (2019) BarOn es quien conceptualiza la Inteligencia emocional como una 

agrupación de habilidades y destrezas que afectan en nuestra adaptabilidad y 

respuestas ante las diversas situaciones o vivencias. Esta adaptación, como 

respuestas fisiológicas se desarrolla en un nivel cognitivo (De Camargo, 2004). Este 

modelo de BarOn, fue denominada no cognitivas, y se sustenta en las capacidades 

que explican el porqué de las personas interactúa con otros en su contexto social 

(López et al., 2013).  

Para el modelo de BarOn, según Ugarriza (2001), la inteligencia emocional 

está compuesto por cinco componentes: el intrapersonal, que se compone de las 

habilidades del ser, de la conciencia; el Interpersonal, asociado a las habilidades de 
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control de emociones; el de adaptabilidad o ajuste, que da la capacidad de 

evaluación del contexto (Restrepo, 2021); y por último el manejo del estrés, que se 

encuentra las facultades del optimismo y el control de emociones (Martínez et al., 

2011). Una forma más simple de entender estos componentes los encontramos en la 

Figura 1, donde se verifica la relación entre los componentes de inteligencia 

emocional, los cuales se componen de cinco: intrapersonal, interpersonal, 

adaptabilidad, manejo de estrés y estado de ánimo: 

Figura 1 

Componentes de Inteligencia emocional de Bar-On. 

INTRAPERSONAL 

INTERPERSONAL 

ADAPTABILIDAD 

MANEJO DE ESTRÉS 

ESTADO DE ÁNIMO 

Fuente: Bar-On (2000) 

En cuanto a la segunda variable, se verifican que las teorías sobre 

satisfacción laboral en su mayoría se enfocan en preceptos teóricos motivacionales, 

o medios valorativos de los sujetos (Maxera, 2016), por lo que forma parte de la

satisfacción, considerando que existen críticas donde diferencian ambos fenómenos 

(Delgado y Velásquez, 2018).  Diversas teorías postulan que el componente 

satisfactorio, está en dependencia con el nivel de relación entre los intereses 

laborales y los trabajos ya obtenidos (Hernández, 2018). Existe una relación negativa 

si la distancia entre lo que quiere y lo que tiene el trabajador se amplía (Hernández, 
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2018). Adicionalmente, el trabajo o actividades asignados son influidas por la 

modalidad de trabajo, ya sea individual o grupal (Landy, 2005).   

En este apartado se cuenta con seis estructuras teóricas bien definidas: 

primero, según De la Cruz (2020), la teoría de las necesidades de Maslow y de 

McClelland, quienes comparan dos aspectos básicos, los resultados con las 

necesidades. Con ello, se asocian la satisfacción con las necesidades del individuo, 

dentro del ámbito laboral.  De no contar con la satisfacción correspondiente se crea 

un ambiente de tensión que lleva a factores de estrés (Labrador, 1996), lo que influye 

en sus emociones, ya sea positiva o negativamente (Lazarus, 1993); estos efectos, 

influyen en el desempeño de las personas en su ámbito laboral (Le Fevre et al., 

2003). Además, la teoría de la privación relativa, donde se procede hacer una 

comparación con otros; es decir las personas confrontan sus resultados con otros 

individuos del mismo ambiente laboral (Limonero et al., 2004). Tercero, teoría de 

Adams o de la equidad, quien determina la comparación de aportaciones y 

resultados, en este modelo los trabajadores comparan sus aportes laborales con 

otros, así como las recompensas o resultados obtenidos, pero con la condición de 

generar un contexto de igualdad (Grados, 2004). Cuarto, teoría de las expectativas 

de Vroom donde se establece la comparación con lo esperado, es decir, se compara 

la satisfacción, en virtud a las contradicciones de los trabajadores respecto a su 

esfuerzo y sus remuneraciones, considerando la percepción del mismo, lo que 

también se ensayan en centros laborales educacionales (Mendoza, 2021; Steiner, 

2003). Quinto, teoría del valor de Locke, donde contiene la comparación con valores, 

en este modelo, toman en cuenta los valores, objetivos y metas de los 

colaboradores, comparando con su experiencia personal en el trabajo (Sim y 

Lafollete, 1975). Sexto, la teoría de discrepancias múltiples, que consolida o sintetiza 

las anteriores teorías, porque considera que las personas combinan, en virtud a sus 

expectativas y su experiencia (Maldonado, 2019).   

Por último, respecto a los componentes importantes de la Satisfacción 

Laboral, Robbins & Judge (2009) determina los siguientes factores organizacionales: 

Condiciones favorables laborales, Sistema de distinciones justas, Satisfacción con el 

sueldo, el reto del trabajo, con el sistema de ascensos y promociones (Zimmerman y 

Schunk, 1989). Respecto a las condiciones laborales, las respuestas de los 



13 

trabajadores pueden ser diversas, entre ellos el ausentismo laboral (Martínez y 

Saldarriaga, 2008) Compañeros que sean compatibles en intereses en el ámbito 

laboral, los cuales se vinculan con la inteligencia emocional (Hernández, 2019).  
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación 

Tipo de Investigación 

El tipo de investigación es parte de la metodología científica, el cual permite 

definir el “como” se realizará el estudio (Arias, 2006). Siguiendo a Bernal (2006), el 

tipo de investigación se asocia a los objetivos planteados, por lo tanto, al enfocarse 

en un problema específico, con el objetivo de recomendar soluciones estratégicas, la 

presente investigación fue de tipo básica (CONCYTEC, 2018). 

Diseño de investigación 

Siguiendo a Hernández et. al. (2014), la presente investigación utilizará el 

diseño no experimental (no hay manipulación de variables); de corte transversal, 

porque se recogerá la información en un momento único; descriptivo y correlacional, 

porque buscará analizar la relación entre las variables, teniendo un diseño de 

investigación predeterminado y estructurado (Gallardo, 2017). 

3.2 Variables y Operacionalización 

El significado de las variables y la operacionalización se encuentran detalladas en el 

anexo 1 y anexo 2.  

Variable 1: Inteligencia Emocional 

● Definición conceptual: Es el conjunto de destrezas emocionales, personales y

sociales que tiene un individuo, así como, a la capacidad de este para adaptarse a

las exigencias del entorno (Ugarriza, 2005).

● Definición operacional: Para la medición de la inteligencia emocional, se utilizará

la Escala de Inteligencia Emocional Baron NA.A, que contiene 60 preguntas,

divididas en cinco factores o dimensiones, la confiabilidad es por Omega de Mc

Donald.

● Indicadores: Los indicadores serán aplicados en función de las dimensiones.
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Componente intrapersonal 

o Asertividad

o Autoconcepto

o Autorrealización

o Independencia

Componente interpersonal 

o Empatía.

o Responsabilidad social.

o Relaciones interpersonales.

Componente Adaptabilidad 

o Prueba de la realidad

o Flexibilidad

o Solución de problemas

Manejo de estrés 

o Control de impulsos

o Manejo de estrés

Estado de ánimo general 

o Felicidad

o Optimismo

● Escala de medición: La escala es ordinal, corresponde 1: muy rara vez, 2: rara

vez, 3: a menudo, 4: muy a menudo. Con respecto a los puntajes estándares las

pautas de interpretación son las siguientes: inusual muy desarrollado (130 a más);

muy desarrollada (115 a 119); capacidad promedio (86 a 114); capacidad baja (70

a 85); capacidad muy baja (69 a menos).
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     Variable 2: Satisfacción laboral 

● Definición conceptual: La satisfacción laboral viene a ser la actitud genérica 

de un individuo sobre su centro de labores. Si un empleado cuenta con un 

elevado grado de satisfacción laboral, se sentirá más cómodo y con mayor 

motivación hacia sus actividades laborales, en contraposición del individuo 

que se encuentre con insatisfacción, del cual reflejará una actitud contraria 

(Robbins, 2009). 

● Definición operacional: Para la medición de la satisfacción laboral, se 

utilizará la Escala de Satisfacción Laboral (ESL – 09), que contiene 36 

preguntas, divididas en cinco factores o dimensiones, la confiabilidad es por 

Omega de Mc Donald.  

● Indicadores: Los indicadores serán aplicados en función de las dimensiones. 

Satisfacción con la organización 

o Cumple de los beneficios de ley dentro de los plazos. 

o Resolución de conflictos y negociación eficaz. 

o Seguridad, estabilidad laboral. 

o Reconocimiento. 

o Clima laboral. 

o Identificación. 

Satisfacción con las Relaciones Humanas. 

o Igualdad y justicia. 

o Empatía entre el personal. 

o Buenas relaciones personales. 

Satisfacción con la Producción de Bienes y servicios. 

o Establecimiento de metas alcanzables. 

o Medios y materiales adecuados para el trabajo. 

o Valoración y reconocimiento al esfuerzo del colaborador. 

o Trabajo en equipo. 
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Satisfacción con el Control y supervisión. 

o Supervisión de actividades laborales. 

o Control de actividades. 

o Retroalimentación de actividades realizadas. 

Satisfacción con La Promoción y remuneraciones 

o Remuneración justa y salario acorde a labores realizadas. 

o Equidad en los premio e incentivos económicos. 

o Igualdad en la promoción y formación y capacitación de colaboradores. 

o Trabajo extra recompensado. 

● Escala de medición: La escala es ordinal, corresponde insatisfacción total = 0; 

bastante insatisfecho= 1; regularmente insatisfecho= 2; poco insatisfecho= 3; poco 

satisfecho= 4; regularmente satisfecho= 5; bastante satisfecho= 6; satisfacción 

tota= 7. Con respecto a los puntajes para cada categoría es la siguiente: 

totalmente insatisfecho (00 – 31.5); bastante insatisfecho (32 – 63); regularmente 

insatisfecho (64 – 94.5); poco insatisfecho (95- 126); poco satisfecho (126-157.5); 

regularmente satisfecho (158-189); bastante satisfecho (190 -220.5); totalmente 

satisfecho (221 – 252). 

3.3 Población, muestra y muestreo 

La población según Cazau (2006) corresponde al total de individuos por el que se 

pretende extraer la muestra para el empleo o aplicabilidad de los instrumentos 

(Castillo, 2003). La población está conformada por 80 colaboradores varones y 

mujeres en una empresa comercial de equipos industriales de La Molina.  

● Criterios de inclusión: Colaboradores de una empresa comercial de equipos 

industriales de La Molina, varones o mujeres. 

Que hayan firmado el Consentimiento Informado. 

● Criterios de exclusión: Colaboradores que no hayan aceptado el 

Consentimiento Informado. 
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Muestra 

La muestra, como parte selectiva de la población (López, 2004) estuvo conformada 

por 80 colaboradores de una empresa comercial de equipos industriales de la Molina. 

En relación a la variable edad, los participantes tuvieron un mínimo de edad de 19 

años y un máximo de edad de 74 años (M = 34, DP = 10.478).  La Tabla 3 describe 

las características sociodemográficas de la muestra. 

Tabla 3 

Características sociodemográficas de la muestra 

Muestreo 

Unidad de Análisis: Los colaboradores de la empresa comercial de equipos 

industriales de la Molina. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Para la recolección de datos utilizamos la técnica de la encuesta, como 

procedimiento para extraer datos de forma ágil y eficaz. Se usó cuestionarios 

validados y con niveles adecuados de confiabilidad, que permita obtener mayor 

Variable Categoría Número Porcentaje 

Sexo 
Masculino 46 57.50 

Femenino 34 42.50 

Grado de 
instrucción 

Primaria 1 1.25 

Secundaria 14 17.50 

Superior 65 81.25 

Estado Civil 

Casado 13 16.25 

Soltero 50 62.50 

Conviviente 16 20.00 

Viudo 1 1.25 

Tiempo de Servicio 

3 - 11 meses 25 31.25 

12 - 24 meses 12 15.00 

25 meses a más 43 53.70 
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conocimiento del funcionamiento el objeto de estudio, con ello formular juicios, 

predicciones y decisiones sobre los resultados alcanzados. Por último, se hizo uso 

de la estadística para procesar los datos conseguidos, como parte del análisis del 

comportamiento científico de las variables (Cohen, 1988). 

 En primer lugar, se aplicó un cuestionario sociodemográfico, con la finalidad 

de recolectar información generalizada de la muestra. 

 Luego, se procedió a aplicar los instrumentos para obtener datos a procesar, 

como el Inventario de Inteligencia Emocional de BarOn, aplicado a la primera 

variable; y la Escala de Satisfacción Laboral (SL) de Graciela Sánchez, para la 

variable 2.  

Cuestionario 1 

El instrumento para la recolección de datos fue el Inventario de Inteligencia 

Emocional de Bar-On Adaptado por Ugarriza N. (2005) para la primera variable, 

según anexo 4. 

Ficha Técnica  

Nombre: Inventario de Inteligencia Emocional BarOn. 

Autor: Reuven Bar-On 

Adaptador peruano: Ugarriza N.  

Año:(2006) 

Propósito: Revisar evaluación de habilidades sociales y emocionales 

Aplicación: Trabajadores varón o mujer. 

Administración: Individual o Colectiva. 

Calificación: Notación manual o informática 

Significado: Estructura factorial: ICE  5 Subelementos 15 subcomponentes. 

Normas: Normas peruanas. 
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Se aplica a: Sujetos mayores de 16 años.  

Duración: Aproximadamente 25 minutos. 

Usos: educativo, clínico, legal, médico, profesional y de investigación. psicólogos, 

psiquiatras, médicos, trabajadores sociales, consejeros y asesores especialistas. 

Documentación: Cuestionario que contiene elementos ICE, Hoja de respuestas, 

Formulario de puntuación, Transcripción y Registros (A, B). 

Base teórica: evalúa la Inteligencia Emocional, incluida la capacidad de 

comprenderse a sí mismo y a los demás, relacionarse con compañeros de trabajo y 

miembros de la familia y adaptarse a las demandas ambientales. 

Descripción de la herramienta: 

Este inventario genera un cociente emocional común y 5 cocientes 

emocionales compuestos basados en puntajes de 15 subcomponentes. Los 5 

principales componentes conceptuales de la inteligencia emocional y social que 

evaluó Ice Bar-On son: el componente intrapersonal (CIA), el componente 

interpersonal (CIE), el componente adaptabilidad (CAD), el componente de manejo 

del estrés (CME) Componente Estado de ánimo General (CAG). 

Validez 

Un instrumento es válido cuando demuestra su éxito y eficiencia para medir un 

constructo (Ugarriza y Pajares, 2005). Por su parte, Bar-On y Parker (2000) 

instauraron la validez, aplicado en adolescentes y niños, en un nivel factorial 

exploratorio, obteniendo un N=9172. La correlación obtenida fue de 0.92, respecto a 

las escalas presentadas, demostrando la congruencia en un alto nivel.  

Ugarriza y Pajares (2005), por su parte usaron la validez de constructo, 

determinando el sentido conceptual del constructo de los factores a nivel factorial 

aplicado en adolescentes y niños de Lima Metropolitana. Como resultado en su 

correlación oscilan entre 0.37 a 0.94, estadísticamente significativos.  
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Para evaluar la validez de constructo en la presente investigación se realizó 

un Análisis Factorial Confirmatorio (AFC) utilizando el método Weighted least 

squares mean and variance adjusted (WLSMV) debido al carácter categórico de los 

datos en una muestra de 80 colaboradores de una empresa comercial de equipos 

industriales de la Molina, con la finalidad de corroborar la existencia de 05 

dimensiones (Intrapersonal, interpersonal, adaptabilidad, manejo de estrés y estado 

de ánimo). El índice de ajuste absoluto calculado fue chi-cuadrado (χ²) y el índice de 

ajuste parsimonioso utilizado fue el error de aproximación cuadrático medio (Root-

Mean-Square Error of Approximation, RMSEA). Los índices de ajuste comparativo 

utilizados fueron Comparative Fit Index (CFI) y Tucker Lewis Index (TLI). Los valores 

RMSEA menores que .06 indicaban un buen ajuste del modelo, entre .06 y .08 un 

ajuste razonable, entre .08 y .10 un ajuste mediocre, y mayores que .10 indicaban 

falta de ajuste. Los índices CFI y TLI debían ser mayores o cercanos a .90 o .95 

(Brown, 2019; Byme, 2013). Los índices de adecuación de ajuste presentados se 

seleccionaron en función de su popularidad en la literatura y, sobre todo, por su 

desempeño favorable en la investigación de simulación de Monte Carlo (Brown, 

2019). 

El resultado del AFC evidencio que el modelo propuesto tuvo un ajuste 

adecuado a los datos [χ²(1420) = 2524.130.534; p =< .001; CFI = 0.966; TLI = 0.964; 

RMSEA = 0.087 (intervalo de confianza del 95% 0.080 – 0.093)], confirmando la 

estructura original del modelo. Los 60 ítems en la escala presentaron pesos de 

factores estadísticamente diferentes de cero. Como puede ser observado en el 

Anexo 5, los ítems del factor Intrapersonal presentaron cargas factoriales entre 0.5 y 

0.9, del factor Interpersonal mostró cargas entre 0.3 y 0.7; del factor Adaptabilidad 

mostró cargas entre 0.4 y 0.9; del factor Manejo de estrés mostró cargas entre 0.4 y 

0.9; y del factor estado de ánimo mostró cargas entre 0.4 y 0.9. 

Para evaluar la validez de contenido del instrumento en el presente estudio, se 

empleó la técnica de juicio de expertos (Anexo 6) para medir los criterios de 

pertinencia, relevancia y claridad. La tabla 4 presenta el juicio de jueces de la escala 

Inventario de Inteligencia Emocional de BarOn, adaptación peruana por Nelly 

Ugarriza Chávez. 
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Confiabilidad 

Al Respecto, Bar-On y Parker (2000), Ugarriza y Pajares (2005) obtuvieron un 

resultado de 0.77 a 0.88, en sus coeficientes, los cuales fueron aplicados a sesenta 

niños de aproximadamente 13.5 años de edad (promediado).  

Ugarriza y Pajares (2005), en su investigación procedieron a realizar el mismo 

análisis de Bar-On y Parker, exceptuando la confiabilidad test-retest.  Su muestra 

normativa peruana fueron niños y adolescentes de Lima metropolitana (N=3374), 

donde se obtuvo que los coeficientes de consistencia interna van de 0.23 a 0.88, los 

que son confiables. 

Para evaluar la confiabilidad del instrumento en el presente estudio se utilizó 

el coeficiente Omega ω (McDonald, 1999) considerando que este coeficiente se basa 

en la proporción de la varianza común y se desempeñan mejor en comparación con 

otros índices como el alfa de Cronbach (Revelle y Zinbarg, 2009). Se consideraron 

valores aceptables de ω, valores entre 0,70 y 0,90 (Campo-Arias y Oviedo, 2008). 

La dimensión IE Intrapersonal presentó un índice Omega de 0.822, la 

dimensión IE interpersonal presentó un índice Omega de 0.800, la dimensión IE 

adaptabilidad presentó un índice Omega de 0.852, la dimensión IE manejo de estrés 

presentó un índice Omega de 0.837, la dimensión IE estado de ánimo presentó un 

índice Omega de 0.842. Los cuales son considerados valores aceptables, 

evidenciándose una adecuada consistencia interna del instrumento. 

Cuestionario 2 

El instrumento para la recolección de datos fue la Escala de Satisfacción Laboral 

(ESL-09) creada por Graciela Sánchez Navarro, para la segunda variable, anexo 7. 

Ficha técnica 

Nombre: Escala de Satisfacción laboral (ESL – 09)  

Autora: Graciela Sánchez Navarro Año: 2009  
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Procedencia: Lima – Perú Administración: Individual o colectiva 19 

Aplicación: Trabajadores con dependencia laboral 

Numero de ítems: 45, distribuidos en 5 dimensiones y una subescala de mentiras 

Tiempo: 15 a 30 minutos aproximadamente 

Forma de aplicación: La encuesta puede aplicarse en forma individual o colectiva. 

Los sujetos deben responder todas las preguntas. En caso de duda deben marcar 

aquellas respuestas que les parezcan más adecuados.  

Descripción del instrumento: La escala está conformada por 45 ítems, distribuidos en 

05 dimensiones y una sub escala de mentiras (09 ítems), estas dimensiones son: 

Dimensiones 

● Satisfacción con la organización: 08 ítems

● Satisfacción con las relaciones humanas: 07 ítems

● Satisfacción con la producción de bienes y servicios: 07 ítems

● Satisfacción con el control y supervisión: 07 ítems

● Satisfacción con promoción y remuneraciones: 07 ítems

● Sub escala de mentiras: 09 ítems tomados del inventario de personalidad de

Eysenck forma B, la cual ha sido validado por Anicama J. (1976)

Calificación: Se suman los puntajes de cada ítem que conforman cada dimensión, 

obteniéndose un sub puntaje en dichas dimensiones. 

Para la calificación total se obtiene a través de la suma de los puntajes obtenidos en 

cada   dimensión, siendo el puntaje más alto 252 y el mínimo 0.  

Para la subescala de mentira, se puntúa con dos respuestas de SI (01 pto) y NO (0 

pto). Un puntaje mayor de 4 en esta escala anula los resultados de la prueba, pero 

no permite inferir la presencia de rasgos tendientes a ocultar u ocultarse la 

autoimagen real. El sujeto no es objetivo en la autoevaluación de sus conductas y 

tampoco le gusta mostrarse tal cual es. 
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Validez 

Por medio del sistema de jueces, fue validada su contenido de escalas de 

medición (05 psicólogos y 05 administradores), los que analizaron los instrumentos 

por cada item, validándose por análisis estadístico por medio del Coeficiente de 

Validez de Aiken, obteniéndose un índice de 0.85. 

Para evaluar la validez de constructo en la presente investigación se realizó 

un Análisis Factorial Confirmatorio (AFC) utilizando el método Weighted least 

squares mean and variance adjusted (WLSMV) debido al carácter categórico de los 

datos en una muestra de 80 colaboradores de una empresa comercial de equipos 

industriales de la Molina, con la finalidad de corroborar la existencia de 05 

dimensiones (satisfacción con la organización, satisfacción con las relaciones 

humanas, satisfacción con la producción de bienes y servicios, Satisfacción con el 

control y supervisión, Satisfacción con la promoción y remuneraciones).       

El resultado del AFC evidencio que el modelo propuesto tuvo un ajuste 

adecuado a los datos [χ²(451) = 41490.567; p =< .001 ; CFI = 0.996; TLI = 0.996; 

RMSEA = 0.083 (intervalo de confianza del 95% 0.067 – 0.097)], confirmando la 

estructura original del modelo. Los 36 ítems en la escala presentaron pesos de 

factores estadísticamente diferentes de cero. Como puede ser observado en el 

Anexo 8, los ítems del factor satisfacción con la organización presentaron cargas 

factoriales entre .7 y .9; del factor satisfacción con las relaciones humanas mostró 

cargas entre .3 y .7; del factor satisfacción con la producción de bienes y servicios 

mostró cargas entre .8 y .8; del factor Satisfacción con el control y supervisión mostró 

cargas entre .2 y .9; del factor Satisfacción con la promoción y remuneraciones 

mostró cargas entre .7 y .8. 

Para evaluar la validez de contenido del instrumento en el presente estudio, se 

empleó la técnica de juicio de expertos (Anexo 9) para medir los criterios de 

pertinencia, relevancia y claridad. La tabla 5 presenta el juicio de jueces de la Escala 

de Satisfacción Laboral (ESL – 09) de Graciela Sánchez Navarro. 
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Confiabilidad 

La escala de medición directa y sus dimensiones se realizó a través del estadístico 

inferencial Alpha de Cronbach del paquete estadístico SPSS, la confiabilidad del 

instrumento es altamente significativo, tanto en la escala general como en cada una 

de sus dimensiones, por medio del Alpha de Cronbach, Escala de satisfacción 

laboral 0.84, (nivel de significancia 0.001). 

Para evaluar la confiabilidad del instrumento en el presente estudio se utilizó 

el coeficiente Omega ω (McDonald, 1999). 

La dimensión satisfacción con la organización presentó un índice Omega de 

0.936, la dimensión satisfacción con las relaciones humanas presentó un índice 

Omega de 0.782, la dimensión satisfacción con la producción de bienes y servicios 

presentó un índice Omega de 0.892, la dimensión Satisfacción con el control y 

supervisión presentó un índice Omega de 0.765, y la dimensión Satisfacción con la 

promoción y remuneraciones presentó un índice Omega de 0.919. Los cuales son 

considerados valores aceptables, evidenciándose una adecuada consistencia interna 

del instrumento. 

3.5 Procedimientos 

 Se realizó gestiones de coordinación con las autoridades de la empresa 

comercial de equipos industriales de La Molina cuyos colaboradores acepten 

participar, a fin de obtener los datos necesarios para su procesamiento. 

La aplicación del instrumento se realizó vía formularios Google Forms con links 

enviados a sus correos personales coordinando su envío desde una plataforma 

virtual, como las preguntas de los cuestionarios deben responderse en un solo 

momento. Como fecha tentativa de aplicación del instrumento se estableció la cuarta 

semana del mes de marzo al personal de la empresa, quienes tuvieron 

aproximadamente 25 minutos para completar los cuestionarios. 

Los cuestionarios para ser aplicados contaron con instrucciones sencillas para 

su llenado; y se presentan al inicio del procedimiento de llenado y transportado a un 

fichero de Excel. 
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3.6 Método de análisis de datos 

     Se hizo uso de la estadística descriptiva empleando medidas de tendencia 

central como la media, desviación estándar y análisis de frecuencias o porcentajes.  

Se utilizó la estadística inferencial para confirmar la hipótesis, luego se empleó 

la prueba de Kolmogorov Smirnov para el análisis de normalidad, por último, se 

aplicó un análisis de correlación (r de Pearson y rh de Spearman). La confirmación 

de hipótesis se realizó a un nivel de significancia bilateral de p < 0.05 o p< 0.01; 

considerando en el coeficiente de correlación los siguientes puntos de corte: 0.00 - 

0.10= nula; 0.11 - 0.29= débil; 0.30 – 0.49= moderada; 0.50 – 0.99= fuerte; y 1.00= 

perfecta (Cohen, 1988).   

3.7. Aspectos éticos 

Respecto a los aspectos éticos se solicitó que los participantes brinden su 

consentimiento informado (Anexo 10). Para salvaguardar la identidad del participante 

el tratamiento de los datos fue anónimo, no incluyendo señas o claves que permitan 

identificarlos. Asimismo, como señala Osorio (2000), el informe Belmont (1979) 

señala las investigaciones con seres humanos éticamente consideran: la Autonomía, 

la Beneficencia, la Justicia, Privacidad y Confidencialidad. Asimismo, se cuenta, 

previa comunicación (Anexo 11) con las autorizaciones de la empresa (Anexo 12 y 

anexo 13).  

También se consideraron éticamente los aspectos indicados en las normas del 

Reglamento para la investigación en la Universidad César Vallejo y el Colegio de 

Psicólogos. 
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IV. RESULTADOS

A continuación, se detallan los resultados obtenidos, luego de aplicarse los 

instrumentos, derivado del análisis de la información y los datos recogidos.  

En primer lugar, previo al desarrollo de los objetivos, se presentan los 

resultados de los niveles en ambas variables, los cuales fueron aplicados a la 

muestra; y se incluyen la prueba de normalidad, que se aplicó el de Kolmogorov-

Smirnov (K-S) debido a que nuestra muestra es mayor a 50.   

Tabla 4 

Niveles de Inteligencia Emocional de la muestra 

En la Tabla 4 se pueden observar los niveles de Inteligencia Emocional de la 

muestra estudiada. Como puede evidenciarse, el 100 % de la muestra presentan los 

niveles de Capacidad emocional muy desarrollada, marcadamente alta y una 

capacidad emocional inusual y ningún colaborador refleja otras categorías, de 

acuerdo a los puntajes estándares referenciado en el Anexo 14. 

Variable Categoría Número Porcentaje 

Inteligencia 
emocional 

Capacidad desarrollada 
marcadamente alta 

80 100% 

Capacidad emocional 
inusual 
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Tabla 5 

Niveles de Satisfacción Laboral de la muestra 

Variable Categorías Número Porcentaje 

Satisfacción 
Laboral 

Poco insatisfecho 1 1.25% 

Poco satisfecho 20 25.00% 

Regularmente Satisfecho 28 35.00% 

Bastante satisfecho 20 25.00% 

Totalmente satisfecho 11 13.75% 

En la Tabla 5 se pueden observar los niveles de Satisfacción Laboral de la 

muestra estudiada. Se observa que el mayor porcentaje (35%) se encuentra 

regularmente satisfecho, mientras que coinciden en el 25% dos niveles entre poco 

satisfecho y bastante satisfecho, mientras un 13.75 % se encuentra en un nivel de 

totalmente satisfecho. Por último, el 1.25 % demuestra que se encuentra poco 

insatisfecho.   



29 

 

Tabla 6 

Resultado del análisis de normalidad de las variables inteligencia emocional y 

satisfacción laboral.  

 Variables y dimensiones Kolmogorov p 

 Inteligencia Emocional 0,093 0,084 

 

Intrapersonal 0,090 0,163 

Interpersonal 0,123 0,004 

Adaptabilidad 0,110 0,018 

Manejo de estrés 0,098 0,057 

Estado de ánimo 0,069 0,200 

 Satisfacción Laboral 0,066 0,200* 

 

Satisfacción con la 
Organización 

0,099 0,053 

Satisfacción con las 
relaciones Humanas 

0,064 0,200 

Satisfacción con la 
producción de bienes y 
servicios 

0,143 0,000 

Satisfacción con el 
Control y la Supervisión 

0,065 0,200 

Satisfacción con la 
Promoción y 
remuneraciones 

0,074 0,200 

 

Los resultados de la prueba de la distribución de las variables Inteligencia 

Emocional y Satisfacción laboral, pueden visualizarse en la Tabla 6. Las dimensiones 

Intrapersonal, Manejo de estrés, Estado de ánimo, presentaron una distribución 

normal (p > 0.05) en cuanto las dimensiones Interpersonal y de Adaptabilidad 

presentaron una distribución no normal de los datos (p < 0.05). Asimismo, las 

dimensiones Satisfacción con la Organización, Satisfacción con las relaciones 

Humanas, Satisfacción con el Control y la Supervisión, Satisfacción con el Control y 

la Supervisión y Satisfacción con la Promoción y remuneraciones presentaron una 

distribución normal (p > 0.05) en cuanto la dimensión Satisfacción con la producción 

de bienes y servicios presentó una distribución no normal de los datos (p < 0.05). 
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Tabla 7 

Correlación entre inteligencia emocional y satisfacción laboral de los colaboradores 

en una empresa comercial de equipos industriales 

Satisfacción 

laboral 

Inteligencia 

emocional 

Correlación de Pearson ,471** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 80 

Nota.**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

Respecto al objetivo general, en la tabla 7 nos muestra que existe una 

correlación positiva, moderada y altamente significativa entre inteligencia emocional y 

satisfacción laboral en los colaboradores de una empresa comercial de equipos 

industriales ubicada en La Molina, por lo que se acepta la hipótesis general. 
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Tabla 8 

 

Correlaciones entre la dimensión Intrapersonal y la satisfacción laboral 

    
 

Correlación p 

Intrapersonal 
Satisfacción 
Laboral 

r 0.406 <.001 

  
 

  

Nota. r: correlación de Pearson; rho: correlación de Spearman 

 

Respecto al objetivo específico 1, la Tabla 8 presenta los resultados del 

análisis de correlación de Pearson entre las dimensiones de la variable de 

Inteligencia Emocional y Satisfacción Laboral, en respuesta a los objetivos específico 

planteados. Como puede observarse, la dimensión Intrapersonal y la Satisfacción 

Laboral presentaron una correlación directa, moderada y significativa (r = 0.406; p= 

< .001), por lo que se acepta la hipótesis 1.  
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Tabla 9 

 

Correlaciones entre la dimensión Interpersonal y la satisfacción laboral 

    
 

Correlación p 

Interpersonal 
Satisfacción 
Laboral 

rho 
0.461 <.001 

  
 

  

Nota. r: correlación de Pearson; rho: correlación de Spearman 

Respecto al objetivo específico 2, la Tabla 9 presenta los resultados del 

análisis de correlación de Spearman entre las dimensiones de la variable de 

Inteligencia Emocional y Satisfacción Laboral, en respuesta a los objetivos específico 

planteados. Como puede observarse, la dimensión Interpersonal y la Satisfacción 

Laboral presentaron una correlación directa, moderada y significativa (r = 0.461; p = 

< .001) por lo que se acepta la hipótesis 2.  
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Tabla 10 

Correlaciones entre la dimensión adaptabilidad y la satisfacción laboral 

Correlación p 

Adaptabilidad 
Satisfacción 
Laboral 

rho 
0.426 <.001 

Nota. r: correlación de Pearson; rho: correlación de Spearman 

Respecto al objetivo específico 3, la Tabla 10 presenta los resultados del 

análisis de correlación de Spearman entre las dimensiones de la variable de 

Inteligencia Emocional y Satisfacción Laboral, en respuesta a los objetivos específico 

planteados. Como puede observarse, la dimensión Adaptabilidad y la Satisfacción 

Laboral presentaron una correlación directa, moderada y significativa (r = 0.426, p= 

< .001) por lo que se acepta la hipótesis 3.  
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Tabla 11 

Correlaciones entre la dimensión Manejo de estrés y la satisfacción laboral 

Correlación p 

Manejo de estrés 
Satisfacción 

Laboral 
r 0.265 0.018 

Nota. r: correlación de Pearson; rho: correlación de Spearman 

Respecto al objetivo específico 4, la Tabla 13 presenta los resultados del 

análisis de correlación de Pearson entre las dimensiones de la variable de 

Inteligencia Emocional y Satisfacción Laboral, en respuesta a los objetivos específico 

planteados. Como puede observarse, la dimensión Manejo de estrés y la 

Satisfacción Laboral presentaron una correlación directa, débil y significativa (r = 

0.265; p = 0.018) por lo que se acepta la hipótesis 4.  
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Tabla 12 

Correlaciones entre la dimensión Estado de ánimo y la satisfacción laboral 

Correlación p 

Estado de ánimo 
Satisfacción 
Laboral 

r 0.410 <.001 

Nota. r: correlación de Pearson; rho: correlación de Spearman 

Respecto al objetivo específico 5, la Tabla 14 presenta los resultados del 

análisis de correlación de Pearson entre las dimensiones de la variable de 

Inteligencia Emocional y Satisfacción Laboral, en respuesta a los objetivos específico 

planteados. Como puede observarse, la dimensión Estado de Ánimo y la Satisfacción 

Laboral presentaron una correlación directa moderada y significativa (r = 0.410; p= 

< .001) por lo que se acepta la hipótesis 5.  
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V. DISCUSIÓN

La presente investigación tiene como objetivo general determinar la relación

entre la inteligencia emocional y la satisfacción laboral de los colaboradores de una 

empresa comercial equipos industriales en La Molina, en el periodo 2022; de esta 

manera se trata de demostrar la hipótesis general, que se plateó de la siguiente 

manera: existe correlación significativa entre la inteligencia emocional y la 

satisfacción laboral. Asimismo, con la finalidad de corroborar o refutar la mencionada 

hipótesis general se establecieron objetivos específicos con sus hipótesis 

específicas, las cuales se discutirán en las siguientes líneas.  

En primer lugar, sobre la variable inteligencia emocional, en los resultados del 

análisis descriptivo se obtuvieron que el 100% de los 80 colaboradores, cuentan con 

los niveles de capacidad emocional muy desarrollada y marcadamente alta. Estos 

resultados difieren de los resultados de Velarde y Tamayo (2020) determinó que el 

68.8 % de los trabajadores de una entidad bancaria en Arequipa tenía un nivel medio 

y solo el 23.4 %, un nivel alto de inteligencia emocional. En esta misma, Alva y 

Chávez (2019) en su investigación obtuvieron que solo el 12.7% obtuvo el nivel de 

inteligencia emocional alta, el 62.7 % un nivel medio y un 24.7 % de nivel baja. 

Considerando, en el presente estudio, que se obtuvo el 100% de trabajadores con un 

nivel de capacidad emocional marcadamente alto, se puede determinar que los 

colaboradores tienen el componente intrapersonal, interpersonal, de adaptabilidad, 

manejo de estrés y estado de ánimo (optimismo) marcadamente alto. Asimismo, el 

confinamiento, como consecuencia de la pandemia, afecto a las personas tanto en 

su vida laboral como personal, cuyas respuestas ante los cambios en el estilo de vida 

se reflejó de diversas maneras. En algunos afectó los niveles de ansiedad, pero en 

otros mejoró su empatía y resiliencia (Delgado y Velásquez, 2018). Para el caso del 

presente estudio, las respuestas fueron positivas, concluyendo que, adicionalmente, 

las medidas tomadas por la empresa en este contexto, de apoyar a los 

colaboradores manteniéndolos en sus puestos de trabajo, sin reducción de sueldo, 

influyó positivamente en ello.     

En segundo lugar, sobre la variable satisfacción laboral, en los resultados del 

análisis descriptivo se obtuvieron que el 35% de los 80 colaboradores se encuentran 
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regularmente satisfechos en su centro de trabajo, el 25% se encuentran poco 

satisfecho y otro 25% bastante satisfecho, y solo un 13.75% se encuentra totalmente 

satisfecho. Estos datos tienen coincidencia con los resultados de Velarde y Tamayo 

(2019) quienes obtuvieron que el 33.8% de los trabajadores se encontraban en un 

nivel bajo de satisfacción laboral, el 29.9% en un nivel medio y el 36.4% en un nivel 

alto. Asimismo, Yeren (2017) obtuvo como resultados en su estudio que el 30% de 

los trabajadores presentan un nivel bajo de satisfacción laboral, un 47.5 % un nivel 

medio y un 22.5% un nivel alto. Al respecto, de los resultados obtenidos, se puede 

determinar que la satisfacción laboral no es un problema coyuntural, sino que se 

mantiene en porcentajes similares, producto del manejo del sistema laboral peruano. 

Es por ello, que la percepción de la satisfacción laboral oscila en promedio en un 

nivel medio.  

El primer objetivo específico, fue, determinar cuál es la relación entre el factor 

intrapersonal y la satisfacción laboral. Para ello, se planteó la primera hipótesis 

específica, donde se establece que existe correlación directa fuerte y significativa 

entre el factor intrapersonal y la satisfacción laboral de los colaboradores. Luego del 

análisis de los datos, se determinó que la dimensión intrapersonal, tiene correlación 

directa moderada y significativa con las dimensiones de la variable satisfacción 

laboral.  Esto contrapone, en parte, con los resultados de Carranza (2019) donde 

obtuvo que sus variables tuvieron una correlación no significativa y débil, pero 

positiva. Con ello, siguiendo a Restrepo (2021), quien indica que el componente 

intrapersonal se compone de las habilidades del ser, de la conciencia, podemos 

concluir que el nivel de significancia obtenida en los resultados se debe a que el 

porcentaje total de los colaboradores cuentan con un nivel de inteligencia emocional 

muy desarrollada, marcadamente alta y una capacidad emocional inusual.  

El segundo objetivo específico fue, determinar la relación entre el factor 

interpersonal y la satisfacción laboral de los colaboradores. Para ello, se planteó la 

segunda hipótesis específica, donde se establece que existe correlación directa 

fuerte y significativa entre el factor interpersonal y la satisfacción laboral. Luego del 

análisis de los datos, se determinó que la dimensión interpersonal, tiene correlación 

directa moderada y significativa con las dimensiones de la variable satisfacción 

laboral.  Esto coincide con los resultados de Terán (2018), quien obtuvo en una 
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correlación moderada, entre la satisfacción laboral y el manejo de sociabilidad; en la 

misma línea de resultados, llegó Hernández (2018) obteniendo una correlación alta 

entre la satisfacción laboral y las buenas relaciones laborales. Con ello, considerando 

que Bar-ON (2000) asocia al componente interpersonal con la empatía y a las 

habilidades de control de emociones, se puede determinar que los resultados 

obtenidos se deben a que estas relaciones, en un contexto de trabajo virtual afectó 

en menor medida las relaciones sociales y que debido a la distancia, existe un vacío 

de necesidades de interrelacionarse (Velarde y Tamayo, 2020).  

El tercer objetivo específico fue, determinar la relación entre el factor de 

adaptabilidad y la satisfacción laboral de los colaboradores. Para ello, se planteó la 

tercera hipótesis específica, donde se establece que existe correlación directa fuerte 

y significativa entre el factor de adaptabilidad y la satisfacción laboral. Luego del 

análisis de los datos, se determinó que la dimensión adaptabilidad, tiene correlación 

directa moderada y significativa con las dimensiones de la variable satisfacción 

laboral.  Esto se refuerza con los resultados de Alva y Chávez (2019), quienes 

obtuvieron una relación directa y positiva entre sus variables. Considerando que 

Restrepo (2021) define la dimensión adaptabilidad o ajuste, como la capacidad de 

evaluación del contexto del trabajador, se puede concluir que el trabajo en un 

contexto de pandemia, no afectó al proceso de adaptabilidad con la satisfacción 

laboral, pues la nueva forma de trabajo virtual que llegó con la pandemia, no significó 

un reto complejo de adaptabilidad para los colaboradores, sino todo lo contrario, se 

obtuvo una respuesta positiva. 

El cuarto objetivo específico fue, determinar la relación entre el factor manejo 

del estrés y la satisfacción laboral. Para ello, se planteó la cuarta hipótesis 

específica, donde se establece que existe correlación directa, fuerte y significativa 

entre el factor de manejo del estrés y la satisfacción laboral. Luego del análisis de los 

datos, se determinó que la dimensión manejo de estrés, tiene correlación directa 

débil y significativa con las dimensiones de la variable satisfacción laboral. Estos 

resultados son contrarios con los resultados de Velarde y Tamayo (2020), quienes 

obtuvieron que no tenían correlación entre el estrés y la satisfacción laboral. Con ello, 

considerando ambas investigaciones, el componente manejo de estrés y la 

satisfacción laboral conllevan una correlación débil, por lo tanto, podemos concluir 
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que el nivel de estrés para los trabajadores de una empresa comercial de equipos 

industriales en La Molina, en el contexto de pandemia, no estuvo relacionada con la 

satisfacción laboral, pudiendo asociarse al confinamiento u otros factores externos 

que pueden determinarse en futuras investigaciones.  

El quinto objetivo específico fue, determinar la relación entre el factor de 

estado de ánimo general de inteligencia emocional y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de la empresa. Para ello, se planteó la quinta hipótesis específica, 

donde se establece que existe correlación directa fuerte y significativa entre el factor 

de estado de ánimo general de inteligencia emocional y la satisfacción laboral. Luego 

del análisis de los datos, se determinó que la dimensión estado de ánimo, tiene 

correlación directa, moderada y significativa con las dimensiones de la variable 

satisfacción laboral. Estos resultados coinciden con Yeren (2017), quien obtuvo que 

sus variables tienen una correlación moderada, con un regular desempeño del 

trabajo. Por su parte, Bar-ON (2000), así como Gardner (1983) asocian al 

componente estado de ánimo con el grado de felicidad y optimismo del trabajador, 

podemos determinar que la satisfacción laboral no determina el estado de ánimo del 

trabajador, siendo otros factores los que influyen, como, por ejemplo, las 

expectativas por efectos o consecuencias de la pandemia o la exposición de la salud 

de los trabajadores (Gardner, 1999). 

Por último, la presente investigación contó con algunas limitaciones, las cuales 

se detallan a continuación: 

Considerando que, a pesar que las herramientas informáticas facilitan el 

manejo de conexión e información por medio del Google form, necesaria para el 

análisis, se presentaron inconvenientes en la conexión o señal de internet en la zona 

donde se aplicaban los instrumentos. Esto produjo demora en los envíos de las 

respuestas, por parte de los colaboradores.   

Asimismo, existió desconfianza y desconocimiento del manejo tecnológico por 

parte de los colaboradores; es decir, se tenía que explicar a cada personal de forma 

detallada el llenado de los instrumentos; así como, el manejo del Google form, 

debido a que no estaban familiarizados con las encuestas on line. 
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VI.  CONCLUSIONES  

 PRIMERA: En la presente investigación se tuvo como objetivo general 

determinar la relación entre la inteligencia emocional y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de una empresa comercial equipos industriales en La Molina, en el 

periodo 2022. Del análisis, se encontró de forma general, que existe una correlación 

directa, moderada y significativa. Al respecto, se obtuvo un coeficiente de correlación 

.47, con un nivel de significancia < .001.  

 SEGUNDA: Respecto al primer objetivo específico que fue, determinar la 

correlación entre la dimensión intrapersonal y la satisfacción laboral. Del análisis, se 

demostró que tiene una correlación directa, moderada y significativa. Se obtuvo un 

coeficiente de correlación .40, con un nivel de significancia < .001; por lo tanto, se 

acepta la hipótesis planteada.   

 TERCERA: Respecto al segundo objetivo específico que fue, determinar la 

correlación entre la dimensión interpersonal y la satisfacción laboral. Del análisis, se 

demostró que tiene una correlación directa, moderada y significativa. Como resultado 

del análisis estadístico, se obtuvo un coeficiente de correlación .46, con un nivel de 

significancia < .001; por lo tanto, se acepta la hipótesis planteada.   

 CUARTA: Respecto al tercer objetivo específico que fue, determinar la 

correlación entre la dimensión de adaptabilidad y la satisfacción laboral. Del análisis, 

se demostró que tiene una correlación directa, moderada y significativa. Se obtuvo 

un coeficiente de correlación .42, con un nivel de significancia < .001; por lo tanto, se 

acepta la hipótesis planteada.    

 QUINTA: Respecto al cuarto objetivo específico que fue, determinar la 

correlación entre la dimensión manejo de estrés y la satisfacción laboral. Del análisis, 

se demostró que tiene una correlación directa, débil y significativa. Como resultado 

del análisis estadístico, se obtuvo un coeficiente de correlación .26, con un nivel de 

significancia < .001; por lo tanto, se acepta, en parte, la hipótesis planteada.   

 SEXTA: Por último, al quinto objetivo específico que fue, determinar la 

correlación entre la dimensión estado de ánimo y la satisfacción laboral. Del análisis, 
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se demostró que tiene una correlación directa, moderada y significativa. Se obtuvo 

un coeficiente de correlación .41, con un nivel de significancia < .001; por lo tanto, se 

acepta la hipótesis planteada.     
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VII. RECOMENDACIONES

Se recomienda que sigan con la política de selección de personal realizada

por psicólogos organizacionales, enfocados en evaluar el cociente emocional de los 

postulantes, ya que se ha demostrado que es la base para el buen desempeño y 

satisfacción laboral. 

Se recomienda realizar reuniones informativas periódicas con el fin de 

exponer los proyectos de la empresa con la finalidad que tengan claro hacia dónde 

va la empresa y no se cree la incertidumbre a futuro. 

Fomentar la realización de programas de capacitaciones o actividades sobre 

temas del desarrollo de habilidades blandas, que son necesarias para mantener el 

alto cociente emocional obtenido. 

Orientar a la empresa al desarrollo de estrategias en la que se mantenga la 

política de bienestar de los colaboradores que permita sostener el buen nivel de 

satisfacción laboral.  

Se recomienda a futuras investigaciones ampliar la población y muestra, 

donde se incluya a colaboradores de otras empresas que sean del rubro, con ello 

contar con mayor cantidad de personas y obtener un resultado comparativo. 

Se recomienda que se mantenga la política de pagos a tiempo de las 

remuneraciones al personal, así como de los beneficios sociales que disponga el 

estado.  

Finalmente, se recomienda la presencia de un psicólogo ocupacional como 

consultor en temas de riesgo psicosocial. Toda vez que la presente investigación 

demuestra que más del 50 % de los colaboradores se encuentran entre regular y 

bastante satisfechos con el ámbito laboral.  
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de operacionalización de variables, Inteligencia Emocional. 

VARIABLES DE 
ESTUDIO 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIÓN INDICADORES 
ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Inteligencia 
emocional 

 Es  
definida como un 

“conjunto de destrezas 
emocionales, 

personales y sociales 
que tiene un individuo, 
así como también la 

capacidad de este para 
adaptarse a las 

exigencias del entorno 
se le denomina 

inteligencia emocional.  
(Ugarriza  
(2005). 

La escala comprende 
5 factores que 

evalúan la percepción 
del trabajador con 

respecto a su 
ambiente laboral. El 

instrumento fue 
diseñado con la 

escala de Likert con 
un total de 60 ítems 
con la finalidad de 

explorar esta variable. 

Componente 
Intrapersonal 

 Asertividad 
Autoconcepto 
Autorrealización 
 Independencia 
Empatía 

7, 9, 17, 23, 24, 26, 
28, 31, 40, 42, 43,53, 

56, 60. 

Ordinal 
1. Muy rara vez

2. Rara vez
3. A menudo

4. Muy a menudo

Componente 
Interpersonal 

Responsabilidad social 
Relaciones interpersonales 

2, 5, 8, 10, 14, 18, 20, 
33, 36, 41, 45, 55,59. 

Componente 
Adaptabilidad 

Prueba de la realidad 
Flexibilidad 
Solución de problemas 

57, 48, 49, 38, 34, 30, 
25, 22, 16, 13, 12. 

Manejo de estrés 
Control de impulsos 
Manejo de estrés 

3, 6, 11, 15, 21, 35, 
39, 46, 49, 54, 58. 

Estado de ánimo 
general   

Felicidad 
Optimismo 

1, 4, 19, 27, 29, 32, 
37, 47, 50, 51, 52 



Anexo 2. Matriz de operacionalización de variables, Satisfacción Laboral. 

VARIABLES 
DE 

ESTUDIO 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIÓN INDICADORES  ÍTEM ESCALA DE MEDICIÓN 

Satisfacción 
laboral 

La satisfacción laboral 
viene a ser la actitud 
general que tiene una 
persona respecto a su 

trabajo. Si un 
empleado tiene un 

alto nivel de 
satisfacción laboral, 
tendrá una actitud 
positiva hacia su 

trabajo, en contraste 
con quien se sienta 
insatisfecho exhibirá 
una actitud negativa. 

Robbins & 
Judge(2009)  

La escala contiene 
cinco dimensiones y 

una subescala de 
mentiras cuyos 

ítems fueron 
tomados del 
inventario de 

personalidad de 
Eysenck, Validado 
por Anicama 1976. 

SO: Satisfacción con 
la organización. 

Cumple de los beneficios de ley 
dentro de los plazos. 
Resolución de conflictos y 
negociación eficaz. 
Seguridad, estabilidad laboral. 
Reconocimiento. 
Clima laboral. 
Identificación. 

1,2,3,4,5,6,7,8. 

Ordinal 

Insatisfacción total 0 

Bastante 
Insatisfecho 1 

Regularmente 
insatisfecho 2 

Poco insatisfecho 3 

Poco satisfecho 4 

Regularmente 
satisfecho 5 

Bastante satisfecho 6 

Satisfacción total 7 

SRH: Satisfacción 
con las Relaciones 

Humanas. 

Igualdad y justicia. 
Empatía entre el personal. 
Buenas relaciones personales. 

9,10,11,12, 
13, 14,15 

SPBS: Satisfacción 
con la  Producción 

de 
Bienes y servicios. 

Establecimiento de metas 
alcanzables. 
Medios y materiales adecuados 
para el trabajo. 
Valoración y reconocimiento al 
esfuerzo del colaborador. 
Trabajo en equipo. 

16,17,18,19, 
20,21,22. 

SCS: 
Satisfacción con el 

Control y 
supervisión.  

Supervisión de actividades 
laborales. 
Control de actividades. 
Retroalimentación de actividades 
realizadas. 

23,24,25,26 
27,28,29. 

SPR: 
Satisfacción con 
La Promoción y 
remuneraciones  

Remuneración justa y salario 
acorde a labores realizadas. 
Equidad en los premio e 
incentivos económicos. 
Igualdad en la promoción y 
formación y capacitación de 
colaboradores. 
Trabajo extra recompensado. 

30,31,32,33 
34,35,36. 

Escala de 
mentiras (L) 

1,2,3,4,5,6,7,8,9. 



Anexo 3. Cuestionario sociodemográfico 

DATOS SOCIODEMOGRÁFICOS 

EDAD Poner edad en números. 

SEXO MASCULINO   (  )  FEMENINO (    ) 

GRADO DE 
INSTRUCCIÓN 

PRIMARIA  (  ) 
SECUNDARIA (  ) 
SUPERIOR  (  ) 

ESTADO CIVIL Casado/a (    )    Soltero/a (  )   Conviviente (    )    Viudo/a  (  ) 

Cuanto tiempo 
llevas laborando en 
la empresa.  

3 – 11 meses. 
1 – 2 años. 
3 a más años. 



Anexo 4. Instrumento Inteligencia Emocional. 

INVENTARIO EMOCIONAL BarOn: NA - A 

Adaptado por Dra. Nelly Ugarriza Chávez 

INSTRUCCIONES 

Lee cada oración y elige la respuesta que mejor te describe, hay cuatro posibles respuestas: 

1. Muy rara vez

2. Rara vez

3. A menudo

4. Muy a menudo

Dinos cómo te sientes, piensas o actúas LA MAYOR PARTE DEL TIEMPO EN LA MAYORÍA DE 

LUGARES. Elige una, y sólo UNA respuesta para cada oración y coloca un ASPA sobre el número 

que corresponde a tu respuesta. Por ejemplo, si tu respuesta es “Rara vez”, haz un ASPA sobre el 

número 2 en la misma línea de la oración. Esto no es un examen; no existen respuestas buenas o 

malas. Por favor haz un ASPA en la respuesta de cada oración. 

Muy rara 
vez 

Rara 
vez 

A 
menudo 

Muy a 
menudo 

1 Me gusta divertirme. 1 2 3 4 

2 
Soy muy bueno (a) para comprender cómo la gente 
se siente. 

1 2 3 4 

3 Puedo mantener la calma cuando estoy molesto. 1 2 3 4 

4 Soy feliz. 1 2 3 4 

5 Me importa lo que les sucede a las personas. 1 2 3 4 

6 Me es difícil controlar mi cólera. 1 2 3 4 

7 Es fácil decirle a la gente cómo me siento. 1 2 3 4 

8 Me gustan todas las personas que conozco. 1 2 3 4 

9 Me siento seguro (a) de mi mismo (a). 1 2 3 4 

10 Sé cómo se sienten las personas. 1 2 3 4 

11 Sé como mantenerme tranquilo (a). 1 2 3 4 

12 
Intento usar diferentes formas de responder las 
preguntas difíciles. 

1 2 3 4 

13 Pienso que las cosas que hago salen bien. 1 2 3 4 

14 Soy capaz de respetar a los demás. 1 2 3 4 

15 Me molesto demasiado de cualquier cosa. 1 2 3 4 

16 Es fácil para mí comprender las cosas nuevas. 1 2 3 4 

17 Puedo hablar fácilmente sobre mis sentimientos. 1 2 3 4 

18 Pienso bien de todas las personas. 1 2 3 4 

19 Espero lo mejor. 1 2 3 4 

20 Tener amigos es importante. 1 2 3 4 



21 Peleo con la gente. 1 2 3 4 

22 Puedo comprender preguntas difíciles. 1 2 3 4 

23 Me agrada sonreír. 1 2 3 4 

24 Intento no herir los sentimientos de las personas. 1 2 3 4 

25 
No me doy por vencido (a) ante un problema hasta 
que lo resuelvo. 

1 2 3 4 

26 Tengo mal genio. 1 2 3 4 

27 Nada me molesta. 1 2 3 4 

28 Es difícil hablar sobre mis sentimientos más íntimos. 1 2 3 4 

29 Sé que las cosas saldrán bien. 1 2 3 4 

30 Puedo dar buenas respuestas a preguntas difíciles. 1 2 3 4 

31 Puedo fácilmente describir mis sentimientos. 1 2 3 4 

32 Sé cómo divertirme. 1 2 3 4 

33 Debo decir siempre la verdad. 1 2 3 4 

34 
Puedo tener muchas maneras de responder una 
pregunta difícil, cuando yo quiero. 

1 2 3 4 

35 Me molesto fácilmente. 1 2 3 4 

36 Me agrada hacer cosas para los demás. 1 2 3 4 

37 No me siento muy feliz. 1 2 3 4 

38 
Puedo usar fácilmente diferentes modos de resolver 
los problemas. 

1 2 3 4 

39 Demoro en molestarme. 1 2 3 4 

40 Me siento bien conmigo mismo (a). 1 2 3 4 

41 Hago amigos fácilmente. 1 2 3 4 

42 Pienso que soy el (la) mejor en todo lo que hago. 1 2 3 4 

43 
Para mí es fácil decirle a las personas cómo me 
siento. 

1 2 3 4 

44 
Cuando respondo preguntas difíciles trato de pensar 
en muchas soluciones. 

1 2 3 4 

45 
Me siento mal cuando las personas son heridas en 
sus sentimientos. 

1 2 3 4 

46 
Cuando estoy molesto (a) con alguien, me siento 
molesto (a) por mucho tiempo. 

1 2 3 4 

47 Me siento feliz con la clase de persona que soy. 1 2 3 4 

48 Soy bueno (a) resolviendo problemas. 1 2 3 4 

49 Para mí es difícil esperar mi turno. 1 2 3 4 

50 Me divierte las cosas que hago. 1 2 3 4 

51 Me agradan mis amigos. 1 2 3 4 

52 No tengo días malos. 1 2 3 4 

53 Me es difícil decirle a los demás mis sentimientos. 1 2 3 4 

54 Me fastidio fácilmente. 1 2 3 4 

55 
Puedo darme cuenta cuando mi amigo se siente 
triste. 

1 2 3 4 



 

56 Me gusta mi cuerpo. 1 2 3 4 

57 
Aun cuando las cosas sean difíciles, no me doy por 
vencido. 

1 2 3 4 

58 Cuando me molesto actúo sin pensar. 1 2 3 4 

59 
Sé cuando la gente está molesta aún cuando no 
dicen nada. 

1 2 3 4 

60 Me gusta la forma como me veo. 1 2 3 4 

 

 

  



 

Anexo 5: Análisis factorial confirmatorio de variable Inteligencia Emocional 

Factor loadings  

 
95% Confidence 

Interval 

Factor Indicator Symbol Estimate 
Std. 

Error 
z-value p Lower Upper 

INTRAPERSONAL  IE 7  λ11  0.547  0.081  6.725  < .001  0.387  0.706  

   IE 9  λ12  0.743  0.064  11.621  < .001  0.618  0.868  

   IE 17  λ13  0.604  0.071  8.502  < .001  0.465  0.743  

   IE 23  λ14  0.727  0.058  12.489  < .001  0.613  0.841  

   IE 24  λ15  0.521  0.069  7.541  < .001  0.385  0.656  

   IE 31  λ16  0.611  0.059  10.436  < .001  0.496  0.725  

   IE 40  λ17  0.910  0.037  24.737  < .001  0.838  0.982  

   IE 42  λ18  0.545  0.078  7.016  < .001  0.393  0.698  

   IE 43  λ19  0.717  0.066  10.834  < .001  0.587  0.847  

   IE 56  λ110  0.782  0.061  12.844  < .001  0.662  0.901  

   IE 60  λ111  0.625  0.093  6.721  < .001  0.443  0.807  

INTERPERSONAL  IE 2  λ21  0.605  0.076  7.980  < .001  0.456  0.753  

   IE 5  λ22  0.334  0.110  3.037  0.002  0.119  0.550  

   IE 8  λ23  0.523  0.098  5.326  < .001  0.331  0.716  

   IE 10  λ24  0.762  0.063  12.028  < .001  0.637  0.886  

   IE 14  λ25  0.667  0.095  7.047  < .001  0.481  0.852  

   IE 18  λ26  0.703  0.065  10.851  < .001  0.576  0.830  

   IE 20  λ27  0.614  0.071  8.589  < .001  0.474  0.754  

   IE 33  λ28  0.612  0.064  9.599  < .001  0.487  0.737  

   IE 36  λ29  0.556  0.068  8.232  < .001  0.424  0.688  

   IE 41  λ210  0.562  0.082  6.833  < .001  0.401  0.723  

   IE 45  λ211  0.631  0.073  8.650  < .001  0.488  0.774  

   IE 55  λ212  0.565  0.096  5.863  < .001  0.376  0.753  

   IE 59  λ213  0.447  0.116  3.860  < .001  0.220  0.675  

ADAPTABILIDAD  IE 12  λ31  0.440  0.092  4.799  < .001  0.260  0.620  

   IE 13  λ32  0.837  0.057  14.720  < .001  0.725  0.948  

   IE 16  λ33  0.642  0.061  10.448  < .001  0.521  0.762  

   IE 22  λ34  0.895  0.031  28.604  < .001  0.833  0.956  

   IE 25  λ35  0.581  0.066  8.751  < .001  0.451  0.711  

   IE 30  λ36  0.895  0.035  25.660  < .001  0.826  0.963  

   IE 34  λ37  0.779  0.052  14.878  < .001  0.676  0.881  

   IE 38  λ38  0.947  0.035  27.033  < .001  0.878  1.016  

   IE 48  λ39  0.814  0.051  16.088  < .001  0.715  0.913  

   IE 57  λ310  0.732  0.054  13.438  < .001  0.625  0.838  



 

Factor loadings  

 
95% Confidence 

Interval 

Factor Indicator Symbol Estimate 
Std. 

Error 
z-value p Lower Upper 

MANEJO ESTRÉS  IE 3  λ41  0.728  0.066  11.032  < .001  0.599  0.857  

  IE 6  λ42  0.416  0.069  6.064  < .001  0.281  0.550  

   IE 11  λ43  0.938  0.058  16.301  < .001  0.825  1.051  

   IE 15  λ44  0.841  0.067  12.614  < .001  0.711  0.972  

   IE 21  λ45  0.592  0.090  6.566  < .001  0.415  0.768  

   IE 35  λ46  0.924  0.044  20.822  < .001  0.837  1.011  

   IE 39  λ47  0.528  0.084  6.255  < .001  0.362  0.693  

   IE 46  λ48  0.573  0.095  6.016  < .001  0.386  0.760  

   IE 49  λ49  0.307  0.094  3.255  0.001  0.122  0.493  

   IE 54  λ410  0.816  0.061  13.450  < .001  0.697  0.935  

   IE 58  λ411  0.706  0.066  10.662  < .001  0.576  0.836  

ESTADO DE ÁNIMO  IE 1  λ51  0.472  0.095  4.972  < .001  0.286  0.657  

   IE 4  λ52  0.758  0.064  11.885  < .001  0.633  0.883  

   IE 19  λ53  0.623  0.063  9.858  < .001  0.499  0.747  

   IE 27  λ54  0.597  0.082  7.251  < .001  0.436  0.759  

   IE 29  λ55  0.766  0.059  13.055  < .001  0.651  0.881  

   IE 32  λ56  0.800  0.048  16.522  < .001  0.705  0.894  

   IE 37  λ57  0.645  0.051  12.627  < .001  0.545  0.745  

   IE 47  λ58  0.916  0.028  32.212  < .001  0.860  0.971  

   IE 50  λ59  0.914  0.031  29.760  < .001  0.853  0.974  

   IE 51  λ510  0.849  0.045  18.852  < .001  0.761  0.937  

 

  



 

Anexo 6. Validez de contenido por Juicio de jueces expertos del Instrumento de 

Inteligencia Emocional 
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Experto 2 

 

 

 

 

 

 



 

Experto 3 

 

  



 

Anexo 7. Instrumento Satisfacción Laboral 

Escala de Satisfacción Laboral ESL-09 

(Graciela Sánchez Navarro – Año 2009) 
 

Edad: …….. años sexo m ( )  f  ( ) 
Ocupación:……………………………………………… 
 
Instrucciones: A continuación, se presenta un conjunto de reactivos que especifican 
situaciones que se presentan a nivel organizacional, que generan en usted un rango 
de respuestas jerarquizadas que van desde satisfacción total (ST) a Insatisfacción 
total (IT), tal como se puede observar en los casilleros que se encuentran a la 
derecha de cada reactivo. Usted deberá marcar solo una alternativa de las ocho 
probables, la cual representa por lo general su sentir en estos últimos dos años. 
Responda a todas las preguntas (reactivos) de manera sincera. Las alternativas de 
respuesta son las siguientes: 
 

ST satisfacción total PI poco insatisfecho 

BS bastante satisfecho RI Regularmente insatisfecho 

RS regularmente satisfecho BI bastante insatisfecho 

PS poco satisfecho IT insatisfacción total 
 

 

  DIMENSION S.O S 
T 

B 
S 

R 
S 

P 
S 

P 
I 

R 
I 

B 
I 

I 
T 

1 La organización cumple con las 
disposiciones y leyes laborales dentro 
de los plazos previstos. 

7 6 5 4 3 2 1 0 

2 Los directivos de la organización 
manejan adecuadamente los pro- 

blemas de sus trabajadores en aspectos 
laborales. 

7 6 5 4 3 2 1 0 

3 La organización brinda seguridad en el 

empleo. 
7 6 5 4 3 2 1 0 

4 Reconocen los directivos de la 

organización el tipo de participación que 

usted realiza a través de su 

departamento o sección, en la 

consecución de las metas 

organizacionales. 

 
7 

 
6 

 
5 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

 
0 

5 Se preocupan los directivos por brindar 
un excelente clima laboral a sus 
trabajadores en la organización. 

7 6 5 4 3 2 1 0 

6 Los cargos jefaturales se otorgan a los 

más capaces. 
7 6 5 4 3 2 1 0 

7 Cumple la organización puntualmente 
con otorgar los diferentes beneficios 
otorgados por el gobierno. 

7 6 5 4 3 2 1 0 



 

8 Los jefes se identifican activamente con 
la misión y visión de la or- 

ganización. 

7 6 5 4 3 2 1 0 

          

 DIMENSION S.R.H         

9 Se respira un trato de igualdad y justicia 
en la organización. 

7 6 5 4 3 2 1 0 

10 Por el tipo de trabajo es importante 
establecer una relación empática con los 
clientes internos y externos. 

7 6 5 4 3 2 1 0 

11 Le tiene sin cuidado el establecer 
buenas relaciones interpersonales con 
sus compañeros de labores. 

7 6 5 4 3 2 1 0 

12 Es capaz de establecer límites con sus 
compañeros en los roles que 
desempeña cuando asume alguna 
delegatura o cargo. 

7 6 5 4 3 2 1 0 

13 Llevarse bien y establecer una relación 
amical con sus compañeros es una 
característica de la organización. 

7 6 5 4 3 2 1 0 

14 Sus compañeros de trabajo se 

interesan por las situaciones 

personales que usted atraviesa en 

algún momento dentro de la 

organización. 

 
7 

 
6 

 
5 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

 
0 

15 Su nivel de tolerancia le permite 

adaptarse y adecuarse a las 
características de personalidad de sus 
compañeros. 

7 6 5 4 3 2 1 0 

          

 DIMENSION S.P.B.S.         

16 Considera que las metas y tasas de 
producción exigidos por la or- 

ganización son adecuados. 

7 6 5 4 3 2 1 0 

17 Se le brinda los medios materiales para 
alcanzar la tasa de producción exigida 
por la organización. 

7 6 5 4 3 2 1 0 

18 Puede decidir automáticamente 

aspectos relativos al trabajo respetando 
las normas laborales de la organización. 

7 6 5 4 3 2 1 0 

19 Es capaz de trabajar con eficiencia bajo 
presión de tiempo. 

7 6 5 4 3 2 1 0 

20 Sus superiores valoran y reconocen los 

esfuerzos que usted realiza para 
alcanzar las tasas de producción 
exigidas. 

7 6 5 4 3 2 1 0 

21 A pesar de la existencia de 
discrepancias al interior del grupo de 

trabajo, todos participan activamente en 
el logro de los objetivos. 

7 6 5 4 3 2 1 0 

22 Es capaz de adaptarse y adecuarse en 
la producción de bienes y 

servicios dentro de los lineamientos 
presupuestales. 

7 6 5 4 3 2 1 0 



 

          

 DIMENSION S.C.S.         

23 Le mortifica que le estén comprobando y 

verificando continuamente sus 
actividades laborales. 

7 6 5 4 3 2 1 0 

24 Está consciente que el control y 
supervisión de las actividades es 

parte de la política de la organización. 

7 6 5 4 3 2 1 0 

25 Le brindan retroinformación de sus 
actividades realizadas después 

del proceso de verificación. 

7 6 5 4 3 2 1 0 

26 Observa que solo controlan 
minuciosamente a determinados 
trabajadores. 

7 6 5 4 3 2 1 0 

27 Considera que el control y la supervisión 
son usados como un ins- 

trumento de presión laboral. 

7 6 5 4 3 2 1 0 

28 La fiscalización a que son sometidos 
usted y sus compañeros en el trabajo les 
genera tensión emocional. 

7 6 5 4 3 2 1 0 

29 La realización de inspecciones 
generales cada cierto tiempo es parte 

de la política de la organización. 

7 6 5 4 3 2 1 0 

           

 DIMENSION S.P.R. S 
T 

B 
S 

R 
S 

P 
S 

P 
I 

RI BI I 
T 

30 El salario que recibe corresponde a la 
tasa de producción exigida 

por la organización. 

7 6 5 4 3 2 1 0 

31 Todos los trabajadores tienen las 

mismas posibilidades para someterse al 

sistema de comisiones, premios 

económicos e incentivos que ofrece la 

organización. 

 
7 

 
6 

 
5 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

 
0 

32 Todos tienen acceso al sistema de 
promoción en forma justa e igualitaria en 
la organización. 

7 6 5 4 3 2 1 0 

33 Todos los trabajadores tienen las 
mismas oportunidades de forma- 

ción y capacitación que la organización 

ofrece. 

7 6 5 4 3 2 1 0 

34 Las dietas, horas extras y plus, que 
ofrece la organización son ac- 

cesibles a todos los trabajadores. 

7 6 5 4 3 2 1 0 

35 El trabajo extra es recompensado de alguna forma 

por la organiza- 

ción. 

7 6 5 4 3 2 1 0 

36 Las personas en la organización que son 

promocionados, tienen  remuneraciones acordes con 

las competencias laborales que en el papel se exige 

para ello. 

 
7 

 
6 

 
5 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

 
0 

          



 

 ESCALA L SI NO 

1 Cuando niño(a) hacia inmediatamente lo que le decían sin 
refunfuñar. 

  

2 Se enoja a veces.   

3 Se ríe a veces de chistes graciosos.   

4 Está completamente libre de prejuicios de cualquier tipo.   

5 Alardea (se jacta, se panudea) un poco a veces.   

6 Contesta siempre una carta personal tan pronto como 
después de haberla leído. 

  

7 Deja algunas veces para mañana lo que debería hacer hoy.   

8 Ha dicho alguna vez mentiras en su vida.   

9 Se le hace más fácil ganar que perder un juego.   

 TOTAL   



 

Anexo 8: Análisis factorial confirmatorio de variable Satisfacción Laboral 

 

 95% Confidence Interval 

Factor Indicator Symbol Estimate Std. Error z-value p Lower Upper 

SO  SL 1  λ11  0.792  0.034  23.324  < .001  0.726  0.859  

   SL 2  λ12  0.855  0.029  29.507  < .001  0.798  0.912  

   SL 3  λ13  0.853  0.026  32.332  < .001  0.801  0.905  

   SL 4  λ14  0.873  0.031  28.451  < .001  0.813  0.933  

   SL 5  λ15  0.880  0.034  26.229  < .001  0.814  0.945  

   SL 6  λ16  0.888  0.026  34.800  < .001  0.838  0.938  

   SL 7  λ17  0.870  0.026  33.783  < .001  0.820  0.921  

   SL 8  λ18  0.933  0.020  47.123  < .001  0.894  0.972  

SRH  SL 9  λ21  0.873  0.033  26.722  < .001  0.809  0.937  

   SL 10  λ22  0.786  0.038  20.553  < .001  0.711  0.862  

   SL 11  λ23  0.367  0.064  5.697  < .001  0.241  0.493  

   SL 12  λ24  0.739  0.039  19.026  < .001  0.663  0.816  

   SL 13  λ25  0.796  0.040  20.070  < .001  0.718  0.874  

   SL 14  λ26  0.791  0.035  22.823  < .001  0.723  0.858  

   SL 15  λ27  0.686  0.032  21.386  < .001  0.623  0.748  

SCS  SL 23  λ31  0.409  0.073  5.582  < .001  0.265  0.552  

   SL 24  λ32  0.856  0.035  24.492  < .001  0.788  0.925  

   SL 25  λ33  0.922  0.042  21.915  < .001  0.840  1.005  

   SL 26  λ34  0.396  0.056  7.069  < .001  0.286  0.506  

   SL 29  λ35  0.710  0.045  15.665  < .001  0.621  0.799  

   SL 27  λ36  0.278  0.071  3.888  < .001  0.138  0.418  

   SL 28  λ37  0.245  0.077  3.169  0.002  0.094  0.397  

SPR  SL 30  λ41  0.881  0.041  21.729  < .001  0.801  0.960  

   SL 31  λ42  0.875  0.030  29.248  < .001  0.816  0.933  

   SL 32  λ43  0.859  0.037  23.071  < .001  0.786  0.932  

   SL 33  λ44  0.894  0.031  28.864  < .001  0.834  0.955  

   SL 34  λ45  0.814  0.043  18.786  < .001  0.729  0.899  

   SL 35  λ46  0.814  0.038  21.441  < .001  0.740  0.888  

   SL 36  λ47  0.794  0.047  16.824  < .001  0.701  0.886  

SPBS  SL 16  λ51  0.824  0.037  22.225  < .001  0.751  0.896  

   SL 17  λ52  0.868  0.033  26.193  < .001  0.803  0.933  



95% Confidence Interval 

Factor Indicator Symbol Estimate Std. Error z-value p Lower Upper 

 SL 18  λ53 0.855 0.025  34.323  < .001  0.806 0.904 



Anexo 9. Validez de contenido por Juicio de jueces expertos del Instrumento de 

Satisfacción Laboral 

Experto 1 



Experto 2 



Experto 3 



 

Anexo 10. Términos de consentimiento informado 

 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Con el debido respeto nos presentamos ante usted, somos LUIS ANTONIO 

VELA CHUMPITAZ y LUIS MIGUEL EGOAVIL UEHARA estudiantes del Taller 

de Tesis de la Escuela Profesional de Psicología de la Universidad Cesar 

Vallejo, nos encontramos realizando la investigación  “Inteligencia Emocional y 

Satisfacción Laboral de los Colaboradores en una Empresa Comercial de 

Equipos Industriales”, deseamos contar con su ayuda, por lo que le solicitamos 

responda con total sinceridad a las preguntas que le haremos. El tiempo que 

demorará para resolver las preguntas será de 25 minutos aproximadamente. 

Toda información de sus datos son anónimos, y en todo momento se guardará 

la confidencialidad. Usted puede elegir no participar del estudio en caso así lo 

crea conveniente. Su participación en la investigación es completamente 

voluntaria. Usted puede interrumpir la misma en cualquier momento, sin que 

ello genere ningún perjuicio. Además, si tuviera alguna consulta sobre la 

investigación, puede formularla cuando lo estime conveniente, a fin de 

clarificarla oportunamente. 

Les dejo mi correo electrónico en caso tenga usted alguna duda que quiera 

aclarar: lvela22@ucvvirtual.edu.pe 

Creo haber sido suficientemente instruido gracias a la información 

proporcionada para participar en la investigación “Inteligencia Emocional y 

Satisfacción Laboral de los Colaboradores en una Empresa Comercial 

de Equipos Industriales”. Quedaron claros cuáles son los propósitos del 

estudio y los procedimientos a realizar. 

o Acepto participar voluntariamente en este estudio, sabiendo que 

podré retirar mi consentimiento en cualquier momento, antes o durante el 

mismo, sin penalizaciones o perjuicios. 

o No acepto participar en este estudio. 

 

 

  



 

Anexo 11. Correo de AUTORIZACION a utilizar la “ESCALA DE SATISFACCIÓN LABORAL (ESL – 09) 

 

 

Autorización para utilizar el “INVENTARIO DE INTELIGENCIA EMOCIONAL BarOn ICE: NA – 

ABREVIADA”. Otorgada por la Mg. Liz Pajares en representación de la Dra. Nelly Ugarriza. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Anexo 12. Carta de solicitud de autorización de la empresa 



Anexo 13. Carta de autorización de la empresa 

CARTA DE ACEPTACION DE LA EMPRESA



Anexo 14: Puntajes estándares del I-CE de BarOn 

Puntajes 
Estándares 

Pautas de interpretación 

130 a más Capacidad emocional muy desarrollada: Marcadamente alta. 
Capacidad emocional inusual. 

115 a 129 Capacidad emocional muy desarrollada: Alta Buena capacidad 
emocional. 

86 a 114 Capacidad emocional adecuada: Promedio. 

70 a 85 Necesita mejorar: Baja. Capacidad emocional por debajo del 
promedio. 

69 y menos Necesita mejorar: Muy baja. Capacidad emocional 
extremadamente por debajo del promedio. 
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