
ESCUELA DE POSGRADO 

PROGRAMA ACADÉMICO MAESTRÍA EN GESTIÓN DE 

LOS SERVICIOS DE LA SALUD 

LIMA — 

PERÚ 2023 

Inteligencia emocional y desempeño laboral en el área de 

rehabilitación en un hospital de Lima, 2022

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE:

Maestra en Gestión de los Servicios de la Salud

AUTORA: 

Trujillo Cadillo, Lidia (orcid.org/0000-0001-8475-0949)

ASESORA: 

Mg. Cabrera Santa Cruz, María Julia (orcid.org/0000-0002-5361-6541)

CO-ASESOR:

Mg. Morán Requena, Hugo Samuel (orcid.org/0000-0002-7077-0911)

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN:  

Dirección de los Servicios de Salud 

LÍNEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA: 

Promoción de la salud, nutrición y salud alimentaria 



ii 

Dedicatoria 

A Dios por darme la fortaleza necesaria para 

seguir adelante 

A mi familia por su apoyo incondicional en 

cada uno de mis proyectos. 

A mi hijo que es mi motor en cada paso que 

doy.  



iii 

Agradecimiento 

A la Universidad César Vallejo y a mi 

asesora por compartir su valiosa 

experiencia y guía en el desarrollo de este 

trabajo de investigación. 



iv 

Índice de contenidos 

      Pág. 

Carátula i 

Dedicatoria  ii 

Agradecimiento iii 

Índice de contenidos iv 

Índice de tablas v 

Índice de figuras vi 

Resumen vii 

Abstract viii 

I. INTRODUCCIÓN 1 

II. MARCO TEÓRICO 6 

III. METODOLOGÍA 13 

3.1 Tipo y diseño de la investigación 13 

3.2 Variables y operacionalización   14 

3.3 Población, muestra 15 

3.4 Técnica e instrumentos de recolección de datos   16 

3.5 Procedimientos   18 

3.6 Método de análisis de datos   19 

3.7 Aspectos éticos 19 

IV. RESULTADOS 21 

V. DISCUSIÓN  31 

VI. CONCLUSIONES 38 

VII. RECOMENDACIONES   39 

REFERENCIAS 40 

ANEXOS 47



v 

Índice de tablas 

      Pág. 

Tabla 1: Distribución de frecuencias general y sociodemográficas del personal del 

servicio de rehabilitación.  21 

Tabla 2: Tablas cruzadas de las dos variables  22 

Tabla 3: Distribución de frecuencias de las dimensiones de DL   23 

Tabla 4: Prueba de Chi cuadrado en la hipótesis general  24 

Tabla 5: Coeficiente de correlación entre el IE y desempeño laboral  25 

Tabla 6: Coeficiente de correlación entre el autoconocimiento y desempeño 

laboral  26 

Tabla 7: Coeficiente de correlación entre la autorregulación y desempeño laboral 

    27 

Tabla 8: Coeficiente de correlación entre la automotivación y desempeño laboral

     28 

Tabla 9 Coeficiente de correlación entre la empatía y desempeño laboral         29 

Tabla 10 Coeficiente de correlación entre la habilidades emocionales y 

desempeño laboral      30 



vi 

Índice de figuras 

Pág. 

Figura 1: Diagrama de diseño descriptico correlacional  17



vii 

Índice de abreviaturas 

DL: desempeño laboral 

IE: inteligencia emocional 

SM: salud mental 



viii 

Resumen 

Este trabajo de investigación planteó como propósito fundamental el establecer la 

relación existente entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral entre los 

trabajadores del Servicio de Rehabilitación de un hospital de Lima, 2022. La 

metodología fue de tipo aplicada, con enfoque cuantitativa y diseño descriptivo 

correlacional. La población es de 65 trabajadores de un servicio de rehabilitación 

de un hospital de Lima. La técnica es la encuesta, los instrumentos para la 

recolección de datos fue un cuestionario para cada variable. El de la variable de 

inteligencia emocional se realizó la validación de expertos y la confiabilidad de 

Alpha de Cronbach; el instrumento de desempeño laboral se utilizó un instrumento 

validado. El resultado que se obtuvo en la correlación entre las variables inteligencia 

emocional y desempeño laboral en la prueba de Rho de Spearman fue de 0.640 

asimismo, el p valor (0.00) es menor a 0.05, por lo que se rechaza la hipótesis nula, 

determinando que existe relación positiva y moderada entre la IE y el DL del 

Servicio de Rehabilitación de un hospital de Lima en el año 2022. 

Palabras clave: Inteligencia emocional, desempeño laboral, servicio de 

rehabilitación. 
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Abstract 

This research work raised as a fundamental purpose to establish the relationship 

between emotional intelligence and job performance among workers of the 

Rehabilitation Service of a hospital in Lima, 2022. The methodology was applied, 

with a quantitative approach and descriptive correlational design. The population is 

65 workers of a rehabilitation service of a hospital in Lima. The technique is the 

survey, the instruments for data collection was a questionnaire for each variable. 

For the emotional intelligence variable, expert validation and Cronbach's Alpha 

reliability were performed; For the job performance instrument, a validated 

instrument was used. The result obtained in the correlation between the variables 

emotional intelligence and work performance in the Spearman's Rho test was 0.640; 

likewise, the p value (0.00) is less than 0.05, therefore the null hypothesis is rejected, 

determining that there is a positive and considerable relationship between EI and 

LD of the Rehabilitation Service of a hospital in Lima in the year 2022. 

Keywords: Emotional intelligence, work performance, rehabilitation service. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

Las instituciones enfrentan nuevos retos cada día por lo que sus esfuerzos 

van enfocados a potenciar el desempeño laboral (DL) de sus colaboradores 

fortaleciendo la competencia, así poder ser competitivos en el mercado actual. 

En el área de salud la inteligencia emocional (IE) es de vital importancia porque 

va a ayudar a potenciar las destrezas interpersonales y de comunicación; se verá 

reflejado en su rendimiento, como se implica el profesional y cuál es su 

satisfacción como profesional (Hernández-Vargas Cl et al 2014). 

Actualmente vivimos una realidad cambiante y acelerada siempre 

impulsada a desarrollar procesos e innovaciones tecnológicas, buscando un 

nivel superior en la calidad en la oferta de servicios y el desempeño de cada uno 

de sus colaboradores. El elemento humano dentro del área empresarial se visto 

como un factor muy importante para la competitividad y así brindar garantías a 

las empresas con respecto a su supervivencia. (Orezzoli, 2021) 

 Por estos cambios, las organizaciones han visto necesario reforzar 

algunas áreas que antes no habían tenido mucha importancia en el momento de 

las innovaciones; como modelos de oferta, el servicio del cliente, enfoque en la 

colaboración entre colaboradores, fomentar las habilidades blandas, la 

creatividad, el liderazgo y otros. (Bernal, 2021) Es aquí donde empieza el interés 

por otras cualidades o aptitudes que marcarán la diferencia entre el alto 

desempeño y el desempeño promedio de cada organización.  

En el área de salud, la IE muchas veces se quedó de lado dándole 

prioridad a los conocimientos, pero dada la misma coyuntura se ha demostrado 

que el coeficiente emocional (CE) empieza a tener protagonismo. (Hernández-

Vargas, 2014). Ahora las instituciones de salud están en la búsqueda de 

responder las exigencias de sus usuarios. En este sentido Goleman (1999), nos 

dice que cada vez son más las empresas que alientan el tipo de habilidad 

humanística siendo un componente vital para la filosofía gerencial, ya que 

actualmente no competimos solo con servicios o productos, sino con la eficiente 

administración del capital humano. 
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De la Villa (2018), marca en su estudio, diversas definiciones una de ellas 

es Mayer - Salovey que defina a la IE como la destreza de percibir con precisión, 

estimar y exteriorizar emociones, de permitir o de originar sentimientos que 

hagan fácil procesarlos y así impulsar el crecimiento intelectual y emocional.  

Aquí la IE va abriéndose paso en el ámbito organizacional convirtiéndose 

en indispensable, ya que serán los cimientos para el desarrollo de conductas 

eficaces y así habrá un impacto positivo en las organizaciones. 

Choi &et al. (2018) en su investigación pone en evidencia que muchas 

organizaciones buscan entender los aspectos que afectan su crecimiento y 

efectividad, debido a eso el término DL empieza a cobrar relevancia.  

Apaza (2018), nos explica que las empresas más exitosas a nivel mundial 

han colocado como eje fundamental a la gestión del DL, porque invierten en 

recursos financieros así mantienen un adecuado DL donde la productividad 

puede desarrollarse en cada colaborador debido a una adecuada gestión. 

La Organización Mundial de la Salud (OMS) sitúo en evidencia en el Foro 

de la Salud Mental (2021), la limitación de la accesibilidad y calidad de la 

atención en salud mental (SM), debido a eso la OMS ha instado a los países 

miembros que desarrollen y refuercen las atenciones integrales de SM como 

parte de la cobertura sanitaria universal. En el nuevo Atlas de Salud Mental de 

la OMS (2020), incluye los datos de 171 países, si bien se les ha dado más 

relevancia a los servicios de la SM aun así esta realidad no se ajusta a la 

ampliación en los servicios de atención. 

Existen algunas investigaciones, respecto al DL en la que se observa que 

las condiciones laborales tienen una influencia directa con el ejercicio técnico en 

los diferentes aspectos del desempeño (Baltodano & Leyva, 2020). 

Bautista et al. (2020), nos dice que la IE es significativa porque tiene una 

influencia en los colaboradores que puede perjudicar el desempeño de toda una 

organización. Por lo que Mamani & Avendaño (2019), no da luces que buscamos 

conseguir una considerable eficiencia, productividad y competitividad. 

Torres et al. (2021), encontró que la IE tienen un vínculo muy estrecho 

con el DL de los técnicos de salud porque se vio que si hay una adecuada IE se 
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puede alcanzar una buena ampliación de las funciones y consecuentemente 

lograr alcanzar sus metas 

En nuestro país la IE también ha tomado prioridad en nuestras 

instituciones como el Ministerio de Salud MINSA (2018) empiezan con sus 

capacitaciones en autocontrol de sus emociones y la IE a los profesionales que 

ofrecen servicios en la institución, observándose de esta manera que el MINSA 

también le está dando relevancia a estos temas. 

El seguro social EsSalud también está realizando capacitaciones a sus 

colaboradores en los temas relacionados a la IE, un ejemplo claro en el 2018 la 

red Desconcentrada Guillermo Almenara realizó capacitaciones dirigidas a 

mejorar la IE con la meta de fortalecer sus habilidades y así poder desarrollar 

sus competencias, en beneficio de los usuarios. Estas actividades forman parte 

de un plan de capacitaciones donde EsSalud tiene como objetivo la mejora del 

clima laboral y ser replicado a nivel nacional. (EsSalud, 2022) 

En el servicio de rehabilitación se manifiestan muchas incomodidades por 

los cambios en la organización, observándose una baja en la productividad, poca 

adherencia a la institución y nula identificación con el servicio. Algunos 

trabajadores se consideran poco adaptables y siempre están renuentes al 

cambio y el área de jefaturas muchas veces no tiene una comunicación 

organizacional efectiva. 

Es por eso que vemos que la aparición de emociones o sentimientos 

negativos puedan influir de manera negativa en el desempeño laboral, siendo 

importante la identificación de estos sentimientos para poder ser gerenciados 

siendo Goleman (1995) lo define como IE. Este autor nos explica que el carácter 

intelectual no es el único aval en el área profesional sino siendo solo un 

determinante.   

El problema general de la investigación será ¿Cuál es la relación entre la 

IE y el DL en el área de rehabilitación de un hospital de Lima en el año 2022?; 

los problemas específicos serán: (a) ¿Cuál es la relación entre la autoconciencia 

emocional y el DL en el área de rehabilitación de un hospital de Lima en el año 

2022?, (b)¿Cuál es la relación entre la autorregulación y el DL en el área de 

rehabilitación de un hospital de Lima en el año 2022?; (c) ¿Cuál es la relación 
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entre la automotivación y el DL en el área de rehabilitación de un hospital de 

Lima en el año 2022?, (d) ?,¿Cuál es la relación entre la empatía y el DL en el 

área de rehabilitación de un hospital de Lima en el año 2022?, (e) ¿Cuál es la 

relación entre las habilidades sociales y el DL en el área de rehabilitación de un 

hospital de Lima en el año 2022? 

La justificación teórica de la investigación proporcionará nuevo 

conocimiento sobre la IE y DL, y nos ayudará a ver si hay una influencia positiva, 

negativa o simplemente no tienen ninguna relación entre ambas variables. Las 

conclusiones a las que lleguemos nos darán la oportunidad de entender la 

situación en el Servicio de Rehabilitación. 

La justificación metodológica del estudio es correlacional porque 

determinaremos la relación entre las dos variables. Se llegará a conclusiones 

sobre el tipo de influencia positiva o negativa o si no existe relación alguna. Se 

recolecto los datos mediante la técnica encuesta. Se aplicaron 2 instrumentos 

uno por cada variable, el instrumento propuesto para la variable de la IE fue 

adaptado de la propuesta de Goleman, siendo validada por jueces de expertos; 

el instrumento propuesto para la variable de DL está basada en la resolución 

ministerial N° 626-2008-MINSA que luego fue adaptada por la DISA IV Lima Este 

(2013), ambos instrumentos fueron de mucha ayuda para recopilación de datos 

y así pude obtener los resultados y llegar a interpretarlos.  Esta investigación 

permitirá dar un primer paso a futuras investigaciones explicativas que podrán 

generar mayores conocimientos sobre estas variables.  

La justificación práctica del estudio es que podremos identificar mediante 

los cuestionarios la IE y se evaluará el desempeño de cada colaborador de 

acuerdo a las respuestas, poder brindar conclusiones y recomendaciones 

adecuadas basándose en los resultados encontrados para llegar a implementar 

mejoras en el Servicio de Rehabilitación. 

La investigación tendrá como objetivo general será determinar la relación 

entre la IE y el DL en el área de rehabilitación de un hospital de Lima en el año 

2022; los objetivos específicos serán: (a) Determinar la relación entre la 

autoconciencia emocional y el DL en el área de rehabilitación de un hospital de 

Lima en el año 2022 (b) determinar la relación entre la autorregulación y el DL 

en el área de rehabilitación de un hospital de Lima en el año 2022 (c) determinar 
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la relación entre la automotivación y el DL en el área de rehabilitación de un 

hospital de Lima en el año 2022y (d) determinar la relación entre las habilidades 

sociales y el DL en el área de rehabilitación de un hospital de Lima en el año 

2022. 

Dentro de las hipótesis se considera como hipótesis general, H1: Existe 

una relación significativa entre la IE y el DL en el área de rehabilitación en un 

hospital de Lima en el año 2022, en caso contrario en la hipótesis nula H0: No 

existe una relación significativa entre la IE y el DL en el área de rehabilitación en 

un hospital de Lima en el año 2022; así mismo, como hipótesis específicas (a) 

Existe una relación significativa entre la autoconciencia emocional y el DL en el 

área de rehabilitación en un hospital de Lima en el año 2022. (b) Existe una 

relación significativa entre la autorregulación y el DL en el área de rehabilitación 

en un hospital de Lima en el año 2022. (c) Existe una relación significativa entre 

la automotivación y el DL en el área de rehabilitación en un hospital de Lima en 

el año 2022. (d) Existe una relación significativa entre las habilidades sociales y 

el DL en el área de rehabilitación en un hospital de Lima en el año 2022. (e) 

Existe una relación significativa entre la empatía y el DL en el área de 

rehabilitación en un hospital de Lima en el año 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Palacios (2019) en su investigación tiene la finalidad de observar si existe 

una asociación entre la IE y el desempeño de 50 estudiantes de postgrado en 

sus centros laborales. Tiene un enfoque cuantitativo y diseño no experimental 

transversal correlacional. La investigación concluyó a través de la estadística 

inferencial una correlación de Pearson de 0.98 siendo está muy alta, directa y 

positiva entre las variables, de tal manera se afirmó la hipótesis propósito del 

estudio, es decir que efectúan satisfactoriamente sus resultados y su desempeño 

es evaluado de forma correcta si existe una sólida inteligencia emocional.  

Marín (2019) en su tesis tiene como propósito central establecer el grado 

de relación de la IE y el DL en 15 trabajadores de entre 18 a 45 años del sector 

turismo de hoteles y centros afines al rubro. Metodológicamente el estudio fue 

de diseño no experimental transeccional correlacional y de enfoque cuantitativo. 

Los resultados de la investigación concluyen en la afirmación de la correlación 

positiva y significativa entre las variables de estudio en estudios similares. 

Pincay et al. (2018) en su publicación científica tuvo como propósito 

medular determinar las descripciones de la IE en el desempeño docente de 150 

profesores entre 25 a 69 años en Milagro- Guayas, Ecuador. La metodología 

presentada fue un diseño no experimental, transeccional descriptivo 

correlacional y de enfoque cuantitativo. El estudio concluye en afirmar una 

correlación de Pearson de 0.01 que, mientras mayor sean los niveles de IE, en 

consecuencia, mayor será el DL en los docentes investigados, es decir que las 

habilidades de IE influyen resultados positivos para el docente en parámetros de 

prevención como atención, claridad de las emociones que conllevan al manejo 

del estrés y mal clima laboral. 

Cruz y Vargas (2017) en su tesis cuya intención fue describir el grado de 

conexión entre la IE y el DL de 18 docentes de entre 24 a 63 años a tiempo 

completo del gimnasio de nueva américa. Se adoptó un enfoque cuantitativo y 

de diseño no experimental correlacional. Los resultados concluyen determinando 

una correlación de Rho Spearman de 0.390 siendo baja y positiva de tal manera 

se afirma la hipótesis principal propuesta por los autores.   

Carbonell (2017) en su tesis doctoral que tuvo como finalidad diseñar y 

aplicar un programa para prevenir y evitar las situaciones de acoso escolar en 

189 alumnos de dos escuelas en Educación Secundaria Obligatoria de Murcia. 
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Tuvo como metodología un enfoque cuantitativo, de diseño cuasiexperimental a 

través de un pre y post test. Concluye que después de la aplicación del Programa 

CIE los alumnos demostraron un crecimiento de los grados de IE y una 

disminución de comportamientos de acoso, fundamentalmente en la 

competencia social y la empatía, que es considerado como elemento contra el 

bullying.  

A nivel nacional, Anampa (2022) la finalidad central de su estudio fue el 

de determinar el vínculo de la IE con el rendimiento laboral en pandemia de los 

80 colaboradores de la municipalidad provincial de Canchis, 2021. 

Metodológicamente la investigación contó con un enfoque cuantitativo y de 

diseño no experimental transeccional y correlacional causal. La investigación 

concluye en que la inteligencia emocional presentó un grado alto del 21%, un 

grado medio de 22.5% y un grado bajo de 47.5%; el rendimiento del trabajador 

de alto 30.0%, medio en 22.5% y bajo 47.5% respectivamente. Respecto a lo 

inferencial a través de la corroboración de la hipótesis general por el Rho de 

Spearman este demuestra un 0.925 siendo alto, directo y positivo de relación de 

las variables analizadas.  

Bazán (2020) tiene como finalidad demostrar la relación causal del 

programa “EmocionArte” en el desarrollo de la IE de los 31 como muestra de 

estudiantes del tercero “B”. Tuvo como metodología un diseño pre experimental 

y de enfoque cuantitativo. El estudio concluyó en que antes de el experimento 

un 93.5% de la muestra presentaba un nivel medio de IE y ningun estudiante no 

desarrollaron IE desarrollada, despues de la aplicación del estimulo se determinó 

que un 16.1% de la muestra desarrolló un grado de IE desarrollada afirmando a 

traves del analisis inferencial de T student de 0.016 siendo positiva y afirmando 

el efecto del estimulo en la IE. 

Saldaña (2020) tuvo como meta establecer el nivel de asociación entre la 

IE y el desempeño de 100 colaboradores de una empresa consultora en Lima. 

Metodológicamente el estudio contó con un diseño no experimental transversal 

correlacional y de enfoque cuantitativo. El estudio presentó resultados de la 

variable IE de la cual el 79% de los trabajadores muestran un nivel alto, un 11.0% 

nivel moderado y un 10.0% en el nivel bajo; respecto a la variable DL en donde 

el 92.0% de la muestra se encuentran en el nivel regular, un 8.0% que se 

encuentran en un nivel bueno. Finalmente se concluyó a nivel inferencial en 
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afirmar una correlación de forma positiva y directa con una Rho Spearman de 

0.840 y una significancia de 0.00 siendo menor a 0.05 de esta manera afirmando 

la hipótesis medular de estudio.  

Lope (2017) en su tesis de maestría se centró en el nivel de vinculación 

existente de la IE y el desempeño de los 102 trabajadores del penal en Arequipa 

en el año 2016. De metodología con enfoque cuantitativo y de diseño no 

experimental transversal y correlacional. Este estudio concluye a través de la 

estadística inferencial una correlación de 0.878 de Pearson y una significancia 

de 0.00 de tal manera afirmando la relación entre las variables IE y DL es positiva 

y alta siendo esta la hipótesis central de todo el análisis. 

Fajardo (2017) en su tesis de maestría que presentó como intención 

principal determinar la relación causal de la IE en el DL de 120 trabajadoras de 

teleoperador de EsSalud. Metodológicamente el estudio contó con un enfoque 

cuantitativo y de diseño no experimental transeccional correlacional casual. Las 

conclusiones del estudio evidenciaron una correlación significativa y muy alta a 

través del análisis inferencial de Rho Spearman de 0.925 y una significancia de 

0.00 siendo menor a 0.05 y por lo que se afirma la vinculación entre la IE en el 

DL en EsSalud de esta manera afirmando la hipótesis principal propuesta por el 

investigador. 

Respecto a las teorías bases de cada variable, la IE según Bar-On (1997) 

donde propone su teoría en la cual consideró a la IE como un tipo de inteligencia 

social, que tiene la finalidad de identificar diversas emociones tanto particulares 

como de las otras personas, agregó la capacidad de esta inteligencia en poder 

manejar y controlar dichas emociones en situaciones de problema y lograr el 

buen desarrollo del pensamiento y conductas humanas. Su teoría se fundamentó 

en la multifactorial ya que considero diversos factores y elementos en la 

concatenación de la IE con el objetivo de mejorar las habilidades no cognitivas. 

Su teoría se sustentó en el modelo de inventario de Baron que se basó en 

inteligencia no cognitiva la cual se logró observar a través de dos enfoques que 

fue el sistemático y topográfico, de la cual se consideró de mayor impacto al 

sistemático de la cuales partes cinco componentes y subcomponentes con 

medición lógica y cuantitativa. 

Respecto a las definiciones Bar-On (1997) lo define como una habilidad 

no cognitiva para el buen manejo de las emociones propias y externas que 
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abarca la comprensión y el buen uso en situaciones críticas a salir favorecidas. 

Por su parte Salovey y Mayer (1990) lo definen como un producto que nace de 

la autoexploración del ser humano en búsqueda del entendimiento y 

comprensión de sus sentimientos propios como ajenos que tiene como finalidad 

el poder manejar de manera coordenada situaciones críticas de manera exitosa 

en la vida diaria. Otro autor considera a la IE como un resultado generado por la 

asociación de la inteligencia interpersonal e intrapersonal la cual tiene como 

finalidad el reconocimiento de emociones particulares y divergentes y poder 

saber manejarlas identificando la intención de ellas con el objetivo de reaccionar 

de manera asertiva y sin ser expresadas (Gardner, 1983). Goleman (1995) lo 

define y extiende el concepto como una conducta de impulso y motivación 

personal para lograr objetivos puntuados y que por causa de frustraciones y 

dificultades no se logran realizar, el autor agrega que también la IE cumple el rol 

de estabilizar los estados de ánimo para la correcta resolución de problemas en 

la vida diaria. Y finalmente al autor Maestre y Fernández (2007) que lo definen 

también como una capacidad innata del ser humano para identificar y 

comprender las emociones a través de la empatía y en consecuencia generar 

acciones en mejora del pensamiento y sensibilidad humana y aprendizaje 

intelectual.    

Con respecto a las dimensiones partimos de la teoría del modelo de 

inventario de Bar-On (1997) en la cual descompone a la variable IE al en cinco 

dimensiones que son: la primera dimensión intrapersonal que parte del concepto 

de la capacidad de la realización de un análisis interno e individual acerca de 

nuestras competencias, sentimientos y percepciones la cual permite generar 

situaciones de paz y tranquilidad que finalmente se evidenciará en el crecimiento 

profesional, familiar y social. También lo consideran como una acción de la 

persona misma en poder realizar un estudio a través de su conciencia que 

permitirá poder identificar de manera rápida nuestras emociones y sentimientos 

como poder controlarlas en situaciones críticas, la segunda, interpersonal, que 

expone a la competencia de comprender y entender de manera atenta los 

sentimientos de otras personas o afines a ella o el, de la cual es necesario la 

presencia de la empatía que abarca la facultad de entender los problemas de 

otros y poder plantear una acción de ayuda a los demás; Ugarriza (2001) la 

clasifica en empatía, responsabilidad social y relación interpersonal. La tercera 
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dimensión referente a la adaptabilidad que se entiende como aquella facultad 

para comprender de manera objetiva su y de acuerdo a ellas lograr proponer 

soluciones efectivas antes situaciones problemáticas a través de sus 

capacidades e inteligencia no cognitiva; Ugarriza (2001) clásica a esta dimensión 

en prueba de la realidad, flexibilidad y solución de problemas. La cuarta 

dimensión acerca del manejo del estrés que se comprende en un estado o 

situación donde la personas percibe rasgos de ansiedad y frustración antes un 

problema de las cuales la persona a través de esta puede manejar esta situación 

a través de la positividad y gestión de la problemática de forma racional y cauta; 

esta a su vez se descompone en la permisividad al estrés y control de los 

impulsos (Ugarriza, 2001). La quinta dimensión estado de ánimo en general que 

se entiende como la competencia que tiene una persona de conducir sus 

emociones positivas para lograr solucionar un problema o dificultad, el autor 

Chávez (2021) considera a esta dimensión como un estado de equilibrio y de 

regulación debido a que su mantenimiento logra la plenitud referente a la 

felicidad. 

Con respecto a la teoría base del DL, Robbins (2004) propone su teoría 

que propone como concepto a una unión del comportamiento humano sobre la 

medición de sus resultados o metas en una organización la cual labora, es decir 

el análisis del desempeño del colaborador es considerado como un 

procedimiento para medir la capacidad de respuesta asociado al cumplimiento 

de una actividad designada o un objetivo planteado; se complementa al ser uno 

de los principales fundamentos de la psicología del trabajo referente al 

planteamiento de metas la cual genera una conducta condicionada a realizarla 

de manera eficaz a través del esfuerzo físico y mental humano.  

Respecto a las definiciones, Robbins (2009) define al DL como la 

capacidad de rendimiento que refleja una persona que trabaja en una 

organización sobre una actividad o acción delegada afinadas al logro de 

objetivos. Campbell et al, (1990) por su parte definen al DL como un conjunto de 

acciones y conductas que presentan rasgos de coordinación y eficacia que 

realiza un trabajador a favor del crecimiento de la empresa la cual es 

subordinado y que esta plantea metas a cumplirse. Otra definición menciona al 

DL como un conjunto de procesos ordenados y concatenados de la cual tiene 

que ser medido de acuerdo a parámetros objetivos y enfocados a metas y logros 
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(Puchol y Moreno, 2007). Por otra parte, Bohórquez (2004) consideró al DL como 

un elemento que provee actitud y motivación asociada al cumplimiento de 

actividades dentro de la organización debido a que sirve como un punto de 

medición. Finalmente, Gómez (2008) consideró a la variable como un elemento 

de medición que va fluctuar dependiendo del nivel y característica de las metas 

y objetivos que serán planteados por la empresa y que siempre deben ser 

individuales ya que personifica a la persona que labora y tiene la función de 

cumplir dichos acuerdos.  

Con respecto a las dimensiones, Robbins (2009) descompone a la 

variable DL en tres dimensiones que son: como primera dimensión al 

comportamiento que comprenden a todos los patrones de comportamiento que 

se muestran desde el inicio, durante y hasta finalizar una actividad específica de 

tipo laboral, el autor considera que dichas conductas presentan rasgos negativos 

y positivos dependiendo el estado de ánimo y el clima organizacional de la 

empresa; esta dimensión provee en la mejora de la convivencia y el buen 

desarrollo de la carga laboral y en consecuencia su desempeño; esta dimensión 

presenta indicadores como actitud, iniciativa, cooperación y responsabilidad. 

Como segunda dimensión a la ejecución de metas o resultados de tareas 

comprendiendo la capacidad del individuo o trabajador de la empresa en la 

obligatoriedad psicología de realizar el cumplimiento de tareas delegadas por la 

organización a través de un jefe o supervisor sin la necesidad de la exigencia 

externa; esta dimensión presenta importancia central en el incremento del 

desempeño laboral, esta dimensión conceptualiza indicadores como rapidez de 

soluciones, calidad de trabajo y cumplir plazos. Por último, la tercera dimensión 

vinculada al desarrollo de habilidades o características que se comprende como 

un conjunto de habilidades psicológicas que no se logran observar de forma 

material o física y que sin embargo son importantes en la comunicación asertiva 

con los colaboradores y compañeros de trabajo en línea horizontal como vertical, 

el autor puntúa la necesidad de esta dimensión al ser considerada como 

facilitadoras de relaciones verbales respecto a emociones, puntos de vistas 

subjetivos como requerimientos laborales y que esto ayude a un buen 

desempeño laboral y cultura organizacional. 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1 Tipo y diseño de investigación   

Esta investigación es de tipo aplicada porque está centrada en solucionar 

las interrogantes pues observamos a diario situaciones en control (Hernández et 

al 2014). La metodología es hipotética-deductiva; debido a que propone una 

hipótesis del problema a investigar y se lleva a cabo una comparación, que busca 

comprender e interpretar la raíz o los fundamentos usas que la generan, la 

investigación parte de manera general a especifica. (Sánchez, 2019) 

Presenta un enfoque cuantitativo no experimental porque busca identificar 

las características del fenómeno de analizar cuantitativamente, no realizándose 

ninguna manipulación de las variables, obteniéndose una medición cuantitativa 

mediante la estadística. (Sánchez, 2019).  

Se considera un estudio de corte transversal, debido a que información 

obtenida será recopilada un solo momento a una determinada población. 

Hernández et ál. (2014), considera que las medidas son ejecutadas en un tiempo 

definido. 

Se considera un diseño descriptivo correlacional debido a que se estudia 

e identifica las características presentadas en cada variable; así mismo, al ser 

correlacional se podrá determinar cómo se relacionan ambas variables 

(Hernández et al 2014). 

Según Hernández et al (2014), el diseño correlacional tiene el este 

esquema: 

 

Figura N°1: Diagrama de diseño descriptivo correlacional 

 

    

 

                             X1  X2  

 

 

 

 

Donde: 
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X1: Variable de Inteligencia Emocional 

X2: Variable de Desempeño Laboral 

 

3.2  Variables y operacionalización 

Esta investigación tiene dos variables para relacionar, siendo la primera 

variable la IE, y como segunda variable el DL. Ambas variables de estudio se 

encuentran relacionadas en su operacionalización, en el que se empleará un 

cuestionario para conseguir los datos, siguiendo los objetivos planteados de la 

investigación.  

 

3.2.1 Variable 1: Inteligencia Emocional 

 

Definición conceptual 

Como definición conceptual, IE es la posibilidad de distinguir las diferentes 

emociones en uno mismo como en los demás, poder administrar nuestras 

respuestas ante ellas. Por lo que la definimos como la agrupación de habilidades 

que permitirán tener la plasticidad necesaria ante los cambios. Están 

relacionadas con la confianza y la seguridad que uno tiene en sí mismo; llegar a 

alcanzar las metas gracias al propio control emocional y la automotivación. 

Interpretar los sentimientos, poder mejorar el vínculo y poder tener la influencia 

siendo estas características básicas para poder llegar a obtener variaciones 

positivas en el entorno. (Goleman, 2008)  

 

Definición operacional 

Por otro lado, como definición operacional la IE presenta 5 dimensiones: 

la empatía, la habilidad social, la autoconciencia, la autorregulación y la 

motivación. (Goleman, 2008) (Anexo número 1) 
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3.2.2. Variable 2: Desempeño Laboral 

 

Definición conceptual 

La definición conceptual puede ser considerada como el proceder del 

trabajador en la búsqueda de las metas fijadas; es una estrategia individual para 

poder lograrlas y de acuerdo a Milkovich (1994) posee un grupo de 

particularidades personales, se pueden nombrar a las capacidades, habilidades, 

necesidades y cualidades que interactuaran con el trabajo y la forma de 

organización para así crear comportamientos que alterarían los resultados. 

(Chiavenato,2000) 

 

Definición operacional 

Como definición operacional el DL presenta 3 dimensiones, 9 indicadores 

20 ítems, que son presentados en el siguiente cuadro. (Anexo número 2) 

 

 

3.3 Población y muestreo 

El servicio de Rehabilitación es un ambiente compartido entre personal 

administrativo y asistencial. Son dos servicios el área pediátrica y la de adultos 

en ambientes separados, pero forman parte de un solo servicio. Los problemas 

de comunicación, la falta de motivación, dificultades con el cumplimiento de la 

productividad de cada uno de los profesionales van siendo uno de los problemas 

que se evidencian en el Servicio. 

 

3.3.1 . Población 

Según Arias (2006) da una definición como un grupo de elementos que 

tienen características en común que será detallado en las conclusiones de la 

investigación.  

Participaron todos los trabajadores entre el área de administrativa y el 

área asistencial. Son 65 personas que forman parte del servicio de rehabilitación 

las cuales desarrollaron un cuestionario. 

El trabajo de investigación se realizó con toda la población del servicio por 

lo que no se cuenta con el muestreo ni la muestra. Se tienen en cuenta los 

siguientes criterios de inclusión y exclusión. 
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Criterios de inclusión: 

Ser trabajador del servicio de rehabilitación 

Trabajadores que realizan los cuestionarios de forma voluntaria  

Criterios de exclusión: 

Trabajadores que actualmente estén atendiendo de manera remota 

Trabajadores que actualmente se encuentran de descanso médico 

Trabajadores que están de vacaciones 

Trabajadores que no desea realizar el cuestionario 

 

3.3.2 Unidad de análisis 

El personal del Servicio de rehabilitación:  personal administrativo, 

técnico, tecnólogo médico y médico del hospital de Lima-Perú. 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Gonzales (2009), emplea un conjunto de métodos con la finalidad de 

juntar los datos sobre una disposición existente, la técnica utilizada puede ser 

entrevistas, cuestionarios y la observación.  

Falcón y Herrera (2005) entiende como técnica, la manera en la que se 

obtiene datos o información. Cuando la aplicamos esta nos ayuda a la obtención 

de datos que se persevera en un instrumento para la obtención de datos. 

 

3.4.1 Técnicas 

Hernández, Mendoza (2017), define como la técnica a aquella que 

engloba la reunión de todos los datos, siendo segura y manteniendo la reserva 

de la identidad de las personas encuestadas. Dada esta definición en este 

estudio utiliza como técnica la encuesta, debido al poco costo y la rapidez en la 

que se obtienen los datos, debido a eso se usó el cuestionario como instrumento. 

Según Hernández (2010), las encuestas son los procedimientos adecuados para 

poder recolectar datos en un solo momento, por lo que en este proyecto se 

trabajó con esta técnica e instrumento. 
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3.4.2 Instrumentos 

Se empleó dos instrumentos denominados cuestionarios de tipo escala con 

ítems que serán respondidos en base a las percepciones propia de cada 

encuestado.  

El instrumento de la Medición fue aplicado a cada uno de los trabajadores 

del Servicio de Rehabilitación para medir el nivel de percepción de la IE y el DL. 

El instrumento empleado serán dos cuestionarios que contendrán 30 

enunciados por cada variable de este proyecto, los enunciados serán referentes  

al IE y el DL.  

 

Ficha técnica del instrumento 1: 

Inteligencia Emocional:  

Nombre: Cuestionario que mide la variable: IE 

Autor: Elaboración propia 

Dimensiones: Autoconciencia, autorregulación, motivación, empatía, 

habilidades sociales 

Baremos:  

Alto: 22-30 puntos, regular: 15 a 22 puntos, Bajo: 7 a 14 puntos. 

 

Ficha Técnica de Instrumento 2: 

Desempeño Laboral:  

Nombre: Cuestionario que mide la variable: DL 

Autor: MINSA (2008) 

Adaptado por: DISA IV Lima Este (2013) 

Dimensiones: Logros de meta, iniciativa de la persona, relaciones humanas. 

Baremos:  

Favorable: 25-35 puntos, Regular: 16-24 puntos y No favorable: 7- 15 puntos. 

 

 

 

3.4.3. Validez y confiabilidad: 
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 Hernández (2017) define a la validez como el grado de exactitud con la 

que se medirá la variable, de esta manera reflejar una definición abstracta a 

través de los indicadores. 

 El cuestionario de I. E. necesita de la validación correspondiente debido a 

fue desarrollada por la investigadora y esta validada por 3 expertos. 

 En relación a la variable de DL, la herramienta ha sido validada por el 

MINSA (Ministerio de Salud) con la Resolución Ministerial N° 626-2088, el cual 

fue adaptado por la DISA IV Lima Este en el año 2013, no requiere de una 

validación siendo base del ministerio de Salud, sustentado mediante la 

resolución antes mencionada. 

 Hernández (2017), define la confiabilidad, se relaciona con el grado en el 

que su aplicación es repetida al mismo individuo, caso o muestra y produce 

resultados idénticos. 

 Para poder precisar la confiabilidad de esta investigación, analizamos los 

datos por intermedio del parámetro estadístico de Alfa de Cronbach. Se realizó 

mediante el programa estadístico de R, en el cual fue procesado los datos 

recopilados analizando cada variable. 

 Dentro de los resultados de confiabilidad el instrumento de la variable de 

la IE obtuvo el 0.8617 y el del DL obtuvo el 0.8147. De acuerdo al análisis ambos 

resultados presentan un nivel de confiabilidad aceptable, por lo que se deduce 

que ambos instrumentos son confiables. 

 

3.5. Procedimientos 

 Para iniciar con la investigación, se realizó un piloto con el objetivo de 

poder analizar la confiabilidad del instrumento utilizado en este proyecto, a 20 

trabajadores del servicio de rehabilitación de un hospital de Lima, quienes 

cumplieron con los criterios de inclusión señalados en el presente trabajo. Así 

mismo, desearon participar en el plan piloto, utilizando su autorización mediante 

el consentimiento informado; a quienes se le pudo realizar los cuestionarios 

dados por la escala de Likert. 

 El instrumento de desempeño laboral fue creado y validado por el 

Ministerio de Salud con las Resolución Ministerial N° 626-2088, adaptado por la 

DISA IV Lima Este en el año 2013, no requiere de una validación ya que es un 
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documento base del Ministerio de Salud mediante la resolución antes 

mencionada. 

 No se envió ninguna solicitud de permiso al Hospital, debido a que en el 

título del proyecto no se encuentra el nombre de la institución, ambos 

instrumentos a desarrollar serán cuestionarios en el formato de Google Forms 

que se enviara a cada grupo de WhatsApp del Servicio. 

 

3.6. Método de análisis de datos: 

 El análisis que se realizará será colocar la información a Microsoft Excel; 

luego poner la información a software estadístico de R; el estudio al ser de 

enfoque cuantitativo se usará una estadística descriptiva. 

 A través del análisis descriptivo la información que se obtuvo de la 

población total de estudio de 65 profesionales del servicio de rehabilitación, 

personal administrativo como asistencial, será procesada mediante el programa 

estadístico R, categorizando las variables del proyecto. 

 Se realiza el análisis inferencial, realizando la prueba estadística 

(paramétrica- no paramétrica), que resulta después de aplicar la prueba de 

normalidad, de manera así permitirá responder las causas de las hipótesis de la 

investigación; poniendo énfasis en declarar por qué ocurre o como se relacionan 

las variables, viendo cual es la relación de causa-efecto. Dando como resultado 

de 0.640 siendo considerada positiva moderada fuerte. 

 

3.7. Aspectos éticos 

 

Esta investigación cumple con todos los parámetros establecidos por la 

Universidad Privada César Vallejo. 

Ha sido realizado de manera original, confiable y veraz, teniendo en 

cuenta los aspectos éticos principales que son el respeto a las personas, la 

búsqueda del bien y la justicia. Las personas que han formado parte de este 

estudio basándose en un consentimiento informado, con libre autonomía y 

siempre respetando el anonimato de la persona encuestada, los instrumentos 

estarás conservados y las respuestas serán confidenciales. 
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Se emplearán citas y referencias APA respetando las normas y reglamentos de 

la Universidad Cesar Vallejo. (Moreno, D & Carrillo J. ,2019) 
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IV. RESULTADOS 

 

4.1 Resultados descriptivos  

Información descriptiva general y sociodemográfica del personal que forma parte 

del servicio de rehabilitación. 

Tabla 1: Distribución de frecuencias general y sociodemográficas del personal 

del servicio de rehabilitación. 

Variable Categoría N % 

Género Femenino 

Masculino 

21 

44 

32.8% 

67,2% 

Edad Entre 20 y 30 años 

Entre 31 y 40 años 

Entre 41 y 50 años 

Entre 51 y 60 años 

Más de 61 años 

11 

31 

12 

9 

2 

16,4% 

47,8% 

17,9% 

13,4% 

4,5% 

Labor Administrativa 

Médico 

Tecnólogo Médico 

Personal Técnico 

15 

14 

29 

7 

22,4% 

20,9% 

44,8% 

11,9% 

                                         Total                                 65                       100% 

Nota: Resultados de la base de datos SPSS. 

En relación con los datos generales – sociodemográficos del personal del 

servicio de rehabilitación; su mayoría son adultos de 31 a 40 años con un 47,8% 

(31 encuestados), el sexo masculino tiene el 67,2%(44 encuestados), el 44,8% 

(29 encuestados) son tecnólogos médicos. 

Ahora presentaremos la información descriptiva de las variables y sus 

respectivas dimensiones. 
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Resultados de la variable Inteligencia Emocional: 

Tabla 2:  tablas cruzadas de las dos variables  

Inteligencia Emocional 
Niveles 

Total 
Alto  Regular Bajo 

Inteligencia 
Emocional 

Frecuencia 54 11 
         65 

porcentaje 83.1 16,9 
 100 

Autoconocimiento 
frecuencia 11 44  65 

porcentaje 16.90% 67.69%  100 

Autorregulación 
frecuencia 2 62 1 65 

porcentaje 3.07% 95.38% 1.53% 100 

Motivación 
frecuencia 31 34  65 

porcentaje 47.69% 52.30%  100 

Empatía 
frecuencia 40 14 1 65 

porcentaje 61.53% 21.53% 1.53% 100 

Habilidades 
sociales 

frecuencia 27 37 1 65 

porcentaje 41.53% 56.90% 1.53% 100 

 

Nota: Resultado de las encuestas 

De acuerdo a la tabla 2, un porcentaje mayor considera que la IE presenta 

un nivel alto 83,1%(54 encuestados), además se pudo observar que para el 

16.9%(11 encuestados) es regular. Por ello, la predominancia es de nivel alto en 

la IE en los trabajadores del Servicio de Rehabilitación de un hospital del Lima. 

Se observa que los porcentajes más altos de ubicaron en el nivel regular 

de la IE con un porcentaje mayor en la dimensión de autorregulación (95.38%), 

además se puede observar que para el nivel alto de la IE el mayor porcentaje se 

encuentra en la dimensión de la empatía (61,53%). 
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Resultados de la variable desempeño laboral 

Tabla 3: Distribución de frecuencias de las dimensiones de DL 

              Desempeño Laboral 
Niveles 

Total 

Favorable Regular 
No 

favorable 

Desempeño 
Laboral 

frecuencia 63 2  65 

porcentaje 96.9 3,1  100 

Logro de metas 
frecuencia 62 3   65 

porcentaje 95.38% 4.61%   100 

Iniciativa del 
personal 

frecuencia 32 33   65 

porcentaje 49.23% 50.76%   100 

Relaciones 
Humanas 

frecuencia 52 13   65 

porcentaje 80.00% 20.00%   100 
 

 

De acuerdo a la tabla 3, un porcentaje mayor considera que el DL presenta un 

nivel favorable (96.9%), además se puede observar que para el 3.1 % es regular. 

Por ello, la predominancia es de nivel favorable en el DL en los trabajadores del 

servicio rehabilitación de un hospital de Lima. Se observa que el mayor 

porcentaje de nivel regular lo encontramos en la iniciativa de personal con un 

50.76% 

4.2. Análisis Inferencial 

A continuación, desarrollaremos el análisis de regresión logística para la 

hipótesis general: 

Hipótesis general: 

Ha: Existe una relación significativa entre la IE y el DL del Servicio de 

Rehabilitación de un hospital de Lima en el año 2022. 

H0: No existe una relación significativa entre la IE y el DL del Servicio de 

Rehabilitación de un hospital de Lima en el año 2022. 

En relación al planteamiento del análisis se determinará una regresión logística: 

 Se inicia planteando la siguiente hipótesis: 

Ha: El modelo no se ajusta perfectamente 

Ho: El modelo se ajusta perfectamente   
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Tabla 4: prueba de Chi cuadrado en la hipótesis general 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl 

Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Significación 

exacta 

(bilateral) 

Significación 

exacta 

(unilateral) 

Chi-cuadrado de 

Pearson 

10,130a 1 ,001 
  

Corrección de 

continuidadb 

4,951 1 ,026 
  

Razón de 

verosimilitud 

7,432 1 ,006 
  

Prueba exacta de 

Fisher 
   

,026 ,026 

N de casos válidos 65     

 

a. 2 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 
esperado es ,34. 
b. Sólo se ha calculado para una tabla 2x2 
 

Ho: Variable 1 y Variable 2 son variables independientes 

Hi: Variable 1 y Variable 2 no son variables independientes 

∞=0.05 

p<0.05= Rechazar la H0 

p>0.05= Aceptar la H0 

 

Como el p<0.05, entonces rechazamos la Ho, por lo tanto, podemos decir que 

existe la evidencia suficiente estadística para decir que la Variable 1 y Variable 

2 no son variables independientes, son dependientes. 
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Tabla 5 Coeficiente de correlación entre el IE y desempeño laboral 

 

Inteligencia 

emocional 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Inteligencia 

emocional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,640** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 65 65 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,640** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 65 65 

Nota: SPSS 

En la tabla 5 se aprecia el coeficiente de correlación Rho de Spearman 

igual a 0.640 lo que determina que existe relación entre la IE y el DL. Asimismo, 

el p valor (0.00) es menor a 0.05, por lo que se rechaza la hipótesis nula, 

determinando que existe relación positiva y moderada entre la IE y el DL del 

Servicio de Rehabilitación de un hospital de Lima en el año 2022. 

4.2. Resultados inferenciales 

Hipótesis especifica 1: 

Ha: Existe relación significativa entre la autoconciencia emocional y el DL en el 

área de rehabilitación de un hospital de Lima en el año 2022. 

H0: No existe relación significativa entre la autoconciencia emocional y el DL en 

el área de rehabilitación de un hospital de Lima en el año 2022. 
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Tabla 6 Coeficiente de correlación entre el autoconocimiento y desempeño 
laboral 

 Autoconocimiento 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Autoconocimiento Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,560* 

Sig. (bilateral) . ,002 

N 65 65 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,560* 1,000 

Sig. (bilateral) ,002 . 

N 65 65 

Nota: SPSS 

  

En la tabla 6 se aprecia el coeficiente de correlación Rho de Spearman 

igual a 0.560 lo que determina que existe relación entre el autoconocimiento y el 

DL. Asimismo, el p valor (0.02) es menor a 0.05, por lo que se rechaza la 

hipótesis nula, determinando que existe relación positiva y moderada fuerte entre 

el autoconocimiento y el DL en el área de rehabilitación de un hospital de Lima 

en el año 2022. 

Hipótesis especifica 2: 

Ha: Existe relación significativa entre la autorregulación y el DL en el área de 

rehabilitación de un hospital de Lima en el año 2022. 

H0: No existe relación significativa entre la autorregulación y el DL en el área de 

rehabilitación de un hospital de Lima en el año 2022. 
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Tabla 7 Coeficiente de correlación entre la autorregulación y desempeño 
laboral 

 Autorregulación 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Autorregulación Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,592 

Sig. (bilateral) . ,002 

N 65 65 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,592 1,000 

Sig. (bilateral) ,002 . 

N 65 65 

Nota: SPSS 

 
En la tabla 7 se aprecia el coeficiente de correlación Rho de Spearman 

igual a 0.592 considerada una relación moderada fuerte, lo que determina que 

existe relación entre la autorregulación y el DL. Asimismo, el p valor (0.02) es 

menor a 0.05, por lo que se rechaza la hipótesis nula, determinando que existe 

relación positiva y moderada fuerte entre la autorregulación y el DL en el área de 

rehabilitación de un hospital de Lima en el año 2022. 

Hipótesis especifica 3: 

Ha: Existe relación significativa entre la automotivación y el DL en el área de 

rehabilitación de un hospital de Lima en el año 2022. 

H0: No existe relación significativa entre la automotivación y el DL en el área de 

rehabilitación de un hospital de Lima en el año 2022. 
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Tabla 8 Coeficiente de correlación entre la automotivación y desempeño laboral 
 

 Automotivación 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Automotivación Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,561** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 65 65 

Desempeño laboral Coeficiente de 

correlación 

,561** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 65 65 

Nota: SPSS 

 
En la tabla 8 se aprecia el coeficiente de correlación Rho de Spearman 

igual a 0.561 lo que determina que existe relación entre la automotivación y el 

DL. Asimismo, el p valor (0.00) es menor a 0.05, por lo que se rechaza la 

hipótesis nula, determinando que existe relación positiva y moderada fuerte entre 

la automotivación y el DL en el área de rehabilitación de un hospital de Lima en 

el año 2022. 

Hipótesis especifica 4: 

Ha: Existe relación significativa entre la empatía y el DL en el área de 

rehabilitación de un hospital de Lima en el año 2022. 

H0: No existe relación significativa entre la empatía y el DL en el área de 

rehabilitación de un hospital de Lima en el año 2022. 
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Tabla 9 Coeficiente de correlación entre la empatía y desempeño laboral 
 

 Empatía 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Empatía Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,698** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 65 65 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,698** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 65 65 

Nota: SPSS 

 
En la tabla 9 se aprecia el coeficiente de correlación Rho de Spearman 

igual a 0.698 lo que determina que existe relación entre la empatía y el DL. 

Asimismo, el p valor (0.00) es menor a 0.05, por lo que se rechaza la hipótesis 

nula, determinando que existe relación positiva y moderada fuerte entre la 

empatía y el DL en el área de rehabilitación de un hospital de Lima en el año 

2022. 

Hipótesis especifica 5: 

Ha: Existe relación significativa entre las habilidades emocionales y el DL en el 

área de rehabilitación de un hospital de Lima en el año 2022. 

H0: No existe relación significativa entre las habilidades emocionales y el DL en 

el área de rehabilitación de un hospital de Lima en el año 2022. 
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Tabla 10 Coeficiente de correlación entre la habilidades emocionales y 
desempeño laboral 
 

 

Habilidades 

emocionales 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Habilidades 

emocionales 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,641** 

Sig. (bilateral) . ,000 

Nb 65 65 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,641** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

Nb 65 65 

Nota: SPSS 

En la tabla 10 se aprecia el coeficiente de correlación Rho de Spearman 

igual a 0.641 lo que determina que existe relación entre las habilidades 

emocionales y el DL. Asimismo, el p valor (0.00) es menor a 0.05, por lo que se 

rechaza la hipótesis nula, determinando que existe relación positiva y moderada 

fuerte entre las habilidades emocionales y el DL en el área de rehabilitación de 

un hospital de Lima en el año 2022. 
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V. DISCUSIÓN 

La discusión de resultados es considerada como el capítulo en donde se 

realiza procedimientos cotejando el análisis y síntesis de resultados obtenidos 

en el apartado de resultados con los antecedentes y estudios previos que forman 

parte del marco teórico; lo respectivo a la estadística descriptiva como la 

inferencial que presenta relación con la corroboración de las hipótesis de estudio. 

En este capítulo además se presenta el cotejo de las bases teóricas 

enfatizándose en las teorías bases para cada variable de estudio, sus 

dimensiones, concepciones, definiciones y demás aspectos teóricos que 

sirvieron de base teórica para el desarrollo de la investigación, y aspectos de 

marco metodológico como el diseño, tipo de investigación, enfoque, población, 

muestreo, muestra, instrumento, técnica y aspectos de modelo de análisis de 

datos de tipo inferencial. 

Se parte de la hipótesis general afirmando existe una relación significativa 

entre la IE y el DL del servicio de rehabilitación de un hospital de Lima en el año 

2022, con un grado de correlación de Rho de Spearman de 0.640 siendo 

moderada fuerte y una significancia de 0.000 siendo menor a 0.05 y en 

consecuencia el rechazo de la hipótesis nula, de tal manera que este resultado 

cumple con el objetivo de investigación en determinar la relación entre la IE y el 

DL en el servicio de rehabilitación de un hospital de Lima en el año 2022, y de 

tal manera estos resultados serán discutidos con los siguientes estudios previos. 

En el antecedente de Cruz y Vargas (2017) la cual presentó iguales 

variables para ambos estudios como la misma finalidad respecto a determinar el 

grado de relación de variable, la cual permitió que el estudio pueda enfocarse 

principalmente con similitudes afines al estudio previo; de esta manera con un 

resultado estadístico de Rho de Spearman de 0.390 siendo baja y positiva, 

además de una significancia de 0.00 siendo menor a 0.05 y en consecuencia 

rechazando la hipótesis nula. Si bien este resultado presenta un nivel bajo 

respecto a los 0.640 de Rho de Spearman obtenido en el estudio y siendo 

moderadamente alto, esta si presentó una significancia menor a 0.05 que en 

análisis inferenciales representa que ambos estudios no presentan un error de 

máximo 5% la cual permite afirmar que los estudios fueron desarrollados con un 

nivel de coherencia y concordancia con la teoría científica de tal manera se 
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considera en discusión y comparación muy además del uso de la estadística no 

paramétrica de Rho de Spearman para hallar el grado de correlación. A nivel de 

la estadística descriptiva el antecedente presentó para la IE con mayor 

frecuencia para el nivel satisfactorio un porcentaje del 80.4% y del actual estudio 

con mayor frecuencia en el nivel adecuado del 83,1% de tal manera se pudo 

corroborar que existen similares hallazgo sobre la apreciación de IE a pesar de 

que la investigación se haya realizado en un periodo de tiempo y coyuntura 

diferente, ahora para el DL se obtuvo una apreciación de nivel adecuado del 

72,2% sobre un 96,9% para el nivel adecuado que resultó en la investigación, 

siendo el resultado del estudio mayor pero muy significativo en intensidad de 

frecuencia. El estudio previo a nivel teórico presento una misma teoría científica 

de Bar-On (1997) sobre la IE y en consecuencia sus definiciones sirvieron como 

punto de discusión en la comparación de sus dimensiones, al igual que 

Chiavenato (2000) en comparativa de Robbins (2004) para el DL. Sobre puntos 

de metodología, ambos estudios presentaron similar diseño, tipo, enfoque, un 

nivel correlacional al igual que un cuestionario estandarizado para cada variable, 

pero con muestras diferentes en cantidad como países de desarrollo del estudio. 

En contraste con mi investigación hay una diferencia clara en los resultados ya 

que nuestro coeficiente de Rho Spearman (0.640) es positiva y moderada fuerte; 

puede deberse a investigación de Cruz y Vargas tiene como población al área 

docente y muchas veces el área educativa va dirigiendo sus objetivos en el 

estudiante dejando de lado al docente, en mi investigación por el contrario vemos 

una relación moderada fuerte debido a que el área de salud el área emocional 

está muy relacionada con el desempeño mucho más después de la pandemia 

que vivimos estos dos últimos años. 

Para el estudio previo de Palacios (2019) que presentó similares 

características en discusión con la investigación la cual en primer lugar buscó 

determinar la influencia de la IE en el DL en trabajadores de una escuela de 

postgrado, la cual se pudo identificar que presentaron mismas variables con el 

estudio la cual permitió poder comparar de manera plena sus resultados, la 

metodología, así como las teorías sustentadoras de investigación. Se partió 

desde los resultados inferenciales la cual demuestra que para ambas variables 

existe una relación del 0.98 de correlación de Pearson siendo muy alta y que en 
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consecuencia se rechaza la hipótesis nula. Este resultado inferencial en 

comparativa con el resultado del 0.640 de la investigación presenta grados si 

bien positivos más no en intensidad y grados debido principalmente a que en 

estudio previo existe una correlación muy alta sobre una moderada que 

trascendió en la investigación, que podríamos inferir que su diferencia radicó en 

que fueron investigaciones desarrolladas en diferentes países al igual que la 

aplicación de estadísticos paramétricos sobre no paramétricos. Respecto a la 

metodología, ambos estudios presentaron un diseño no experimental al igual que 

la aplicación de cuestionarios estandarizados, una muestra muy similar de 50 a 

65 personas respectivamente. A grado de teorías el antecedente sustento su 

postura en base a definiciones y dimensiones de Goleman (1998) para la IE y 

Chiavenato (2002) con DL, si bien estas posturas son aceptadas como válidas 

en el caso de la investigación se citaron a diferentes autores. 

Carbonell (2017) cuyos resultados presentaron caracteres similares de 

forma parcial ya que se enfocó en el efecto de la IE siendo esta variable parte 

del estudio, a nivel de resultados el antecedente resulto un efecto de Chi 

cuadrado del 0.266 de influencia de variables, siendo de nivel muy bajo y 

significativo. Si bien este resultado denotó a una sola variable en comparación 

con el estudio y al bullying como una variable ajena pero de importancia 

científica, la cual no se logró con el objetivo que buscó determinar una influencia 

alta y directa, ahora sobre la IE el estudio presentó una teoría similar como la de  

Bar-On (1997) y adopción parcial de sus dimensiones, la concepción de una 

capacidad del hombre en comprender las emociones propias y ajenas con la 

finalidad de poder controlarlas de forma consiente y racional. El estudio a nivel 

metodológico si bien presenta un diseño distinto de cuasiexperimental se puede 

afirmar que en ambos estudios buscaron determinar una relación directa para 

sus variables.  

Pincay et al. (2018) cuyos resultados presentan comparativas similares ya 

que adoptaron las mismas variables para ambos estudios. A nivel de resultados 

el antecedente demostró la relación significativa de 0.89 con correlación de 

Pearson siendo este resultado como alto y rechazando su hipótesis nula, sobre 

un 0,640 de Rho de Spearman de la investigación que en conclusión presentaron 

resultados mayor a 0.15 de correlación y que contaron a la IE y DL como 
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variables para ambos casos, si bien  estos datos obtenidos demuestras 

parecidos esto radicó puntualmente en la variedad de datos y caracteres como 

un diseño metodológico similar, un nivel, tipo y enfoque como algunas diferencias 

referentes a la elección del estadístico paramétrico de Pearson sobre el no 

paramétrico de Rho de Spearman, y la elección de una muestra siendo de 150 

personas docentes de educación superior para el antecedente sobre 65 

personas trabajadores del área de rehabilitación de un hospital para el estudio 

además del lugar de desarrollo de los estudios, siendo el Ecuador para el 

antecedente y Perú para el estudio. Sobre las teorías citadas para el antecedente 

se toma Goleman (1995) sobre Bar-On (1997) para la IE y Gan y Triginé (2006) 

sobre Robbins (2004) sobre DL la cual exhiben definiciones similares. 

Sobre Marín (2019) cuyos resultados afirmaron la influencia directa de la 

IE y el DL de docentes con un 0.244 de regresión lineal, que si bien es positiva 

pero con grado bajo que comparado con el 0.640 de Rho de Spearman denota 

gran diferencia; entonces se ingresa en la discusión del resultado sobre las 

implicancias que generaron este resultado, que tal vez subyace en la diferencia 

muestral de 15 personas sobre 65 desarrollado en la investigación, el país de 

España sobre el Perú, el año de desarrollo 2019 y una coyuntura distinta a la 

actualidad como la pandemia. Por otro lado, ambos estudios presentan un 

método de investigación similar tanto como un diseño no experimental, tipo y 

enfoque más no sobre el nivel siendo correlacional causal que generó la 

adopción de análisis estadísticos distintos de regresión lineal sobre Rho de 

Spearman. Finalmente, en caracteres de teoría para ambos estudios citaron a 

autores como (Mayer y Salovey, 1990), (Goleman, 1997) y (Sternberg, 1997) la 

cual permitió comprender la forma de desarrollo y aplicación de los cuestionarios 

estandarizados. 

En el estudio previo citado a Bazán (2020) la cual resultó en una T student 

del 0.016 como significancia y de esa manera se afirmó el efecto en la 

inteligencia emocional sobre el programa educativo “EmocionArte” que, si bien 

muestra a la IE como variable en comparación, esta a su vez considera que la 

IE puede ser mejorada de manera positiva a través de un estímulo externo, la 

cual permite proponer hipótesis nuevas sobre factores influyentes en ella. Por 

otra parte, entra en discusión la idea de sostener que la IE es una variable que 
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puede ser modificada y que esta resulte en la mejora del desempeño que si bien 

no laboral se podría concretar en una mejora personal la cual en futuras 

investigaciones podrían demostrar una mayor relación causal ya no como 

conducta externa sino como algo inherente en la realidad del hombre. A nivel 

metodológico el estudio previo presentó un diseño pre experimental siendo 

distinto al no experimental como de una muestra de 31 estudiantes siendo esta 

menor a la del estudio actual. 

Lope (2017) cuyos resultados de relación de Pearson del 0.878 siendo 

muy positivo y con una significancia menor al 0.05 que también presentó en su 

desarrollo a las mismas variables la cual un Rho de Spearman del 0.640 es 

considerado con el antecedente como bajo, pero en ambos casos mayores a los 

mínimos aceptables. De mismo diseño metodológico más no de la aplicatoriedad 

de un estadístico inferencial de paramétrico a no paramétrico. El estudio previo 

además contó con una muestra de 102 trabajadores siendo este mucho mayor 

a la tomada por el estudio actual, se plantearon similares autores para los 

conceptos y teorías bases como Goleman (1995), Bar-On (1997) (Gardner, 

1983) y Ugarriza (2001) para ambas variables que guardan comprensiones 

similares más no en dimensiones que fueron adoptados de forma distintas para 

las dos investigaciones.   

Fajardo (2017) cuyo resultado demostró la relación directa del 0.925 Rho 

de Spearman, siendo este resultado como el de mayor similitud respecto al 

estadístico utilizado como a las variables tomadas por el autor. Este resultado 

comparado el del estudio denotó gran apoyo en hipótesis general planteada 

debido a que fortalece de forma directa en la afirmación de nuevas teorías sobre 

la relación entre estas variables para la realidad. Ambos estudios en forma 

general presentaron igual marco metodológico, más no en el aspecto de la 

cantidad de la muestra en relación de 120 a 65 personas pero que estas 

vinculadas al sector salud, referente a las teorías bases sustentadoras la 

antecedente cita a Goleman (1995) y Chiavenato (2000) sobre Bar-On (1997) y 

Robbins (2004) para IE y DL pero que sirvieron para la redacción del marco 

conceptual. 

Con respecto a los resultados específicos: 
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Para la hipótesis especifica 1 con una correlación de Rho de Spearman 

igual a 0.560 lo que determinó que existe relación entre el autoconocimiento y el 

DL  en el área de rehabilitación de un hospital de Lima en el año 2022; la cual 

solo en la investigación de Valdez (2021) la cual demostró una relación de 0.952 

siendo este resultado muy alto y con una significancia menor a 0.05 la cual el 

estudio pudo tener sustento a nivel inferencial, un distinto uso de la Correlación 

de Pearson y Rho de Spearman para ambos estudios respectivamente y un 

marco teórico de Bar-On (1997) para el autoconocimiento y Robbins (2004) del 

DL. A niveles de metodología ambos estudios cumplieron con tomar un mismo 

diseño de estudio más no una muestra que fueron mayores en el antecedente, 

pero fueron estudios desarrollados en tiempos similares y territorio nacional.  

Para la hipótesis específica 2 con una correlación de Rho de Spearman 

igual a 0.592 lo que determina que existe relación entre la autorregulación y el 

DL en el área de rehabilitación de un hospital de Lima en el año 2022, la cual 

solo en la investigación de Valdez (2021) la cual demostró una relación de 0.929 

siendo este resultado muy alto y con una significancia menor a 0.05 la cual el 

estudio pudo tener sustento a nivel inferencial, un distinto uso de la Correlación 

de Pearson y Rho de Spearman para ambos estudios respectivamente y un 

marco teórico de Bar-On (1997) para la autorregulación y Robbins (2004) del DL. 

A niveles de metodología ambos estudios cumplieron con tomar un mismo 

diseño de estudio más no una muestra que fueron mayores en el antecedente, 

pero fueron estudios desarrollados en tiempos similares y territorio nacional.  

Para la hipótesis especifica 3 con una correlación de Rho de Spearman 

igual a 0.561 lo que determina que existe relación entre la automotivación y el 

DL en el área de rehabilitación de un hospital de Lima en el año 2022, la cual 

solo en la investigación de Valdez (2021) la cual demostró una relación de 0.932 

siendo este resultado muy alto y con una significancia menor a 0.05 la cual el 

estudio pudo tener sustento a nivel inferencial, un distinto uso de la Correlación 

de Pearson y Rho de Spearman para ambos estudios respectivamente y un 

marco teórico de Bar-On (1997) para la automotivación y Robbins (2004) del DL. 

A niveles de metodología ambos estudios cumplieron con tomar un mismo 

diseño de estudio más no una muestra que fueron mayores en el antecedente, 

pero fueron estudios desarrollados en tiempos similares y territorio nacional.  
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Para la hipótesis especifica 4 con una correlación de Rho de Spearman 

igual a 0.698 lo que determina que existe relación entre la empatía y el DL en el 

área de rehabilitación de un hospital de Lima en el año 2022, la cual solo en la 

investigación de Valdez (2021) la cual demostró una relación de 0.952 siendo 

este resultado muy alto y con una significancia menor a 0.05 la cual el estudio 

pudo tener sustento a nivel inferencial, un distinto uso de la Correlación de 

Pearson y Rho de Spearman para ambos estudios respectivamente y un marco 

teórico de Bar-On (1997) para la empatía y Robbins (2004) del DL. A niveles de 

metodología ambos estudios cumplieron con tomar un mismo diseño de estudio 

mas no una muestra que fueron mayores en el antecedente, pero fueron estudios 

desarrollados en tiempos similares y territorio nacional.  

Para la hipótesis especifica 5 con una correlación de Rho de Spearman 

igual a 0.641 lo que determina que existe relación entre las habilidades 

emocionales y el DL en el área de rehabilitación de un hospital de Lima en el año 

2022, la cual solo en la investigación de Valdez (2021) la cual demostró una 

relación de 0.899 siendo este resultado muy alto y con una significancia menor 

a 0.05 la cual el estudio pudo tener sustento a nivel inferencial, un distinto uso 

de la Correlación de Pearson y Rho de Spearman para ambos estudios 

respectivamente y un marco teórico de Bar-On (1997) para las habilidades 

emocionales y Robbins (2004) del DL. A niveles de metodología ambos estudios 

cumplieron con tomar un mismo diseño de estudio más no una muestra que 

fueron mayores en el antecedente, pero fueron estudios desarrollados en 

tiempos similares y territorio nacional.  

 

 

VI. CONCLUSIONES 

Primera:   Se logra determinar que la variable IE se relaciona 

significativamente con el DL en los trabajadores del servicio 

de rehabilitación de un hospital de Lima en el año 2022. 

Segunda:  Con los resultados que obtuvimos, la hipótesis 1 específica 

podemos concluir que el autoconocimiento tiene una 

relación significativa con el DL en los trabajadores del 
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Servicio de Rehabilitación de un hospital de Lima en el año 

2022. 

Tercera: Con los resultados que obtuvimos, la hipótesis 2 específica 

podemos concluir que la autorregulación tiene una relación 

significativa con el DL en los trabajadores del Servicio de 

Rehabilitación de un hospital de Lima en el año 2022. 

Cuarta: Con los resultados que obtuvimos, la hipótesis 3 específica 

podemos concluir que la automotivación tiene una relación 

significativa con el DL en los trabajadores del Servicio de 

Rehabilitación de un hospital de Lima en el año 2022. 

Quinta:  Con los resultados que obtuvimos, la hipótesis 4 específica 

podemos concluir que la empatía tiene una relación 

significativa con el DL en los trabajadores del Servicio de 

Rehabilitación de un hospital de Lima en el año 2022. 

Sexta: Con los resultados que obtuvimos, la hipótesis 5 específica 

podemos concluir que las habilidades tienen una relación 

significativa con el DL en los trabajadores del Servicio de 

Rehabilitación de un hospital de Lima en el año 2022. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera:  El Ministerio de Salud implementar los lineamientos 

establecidos por la OMS dentro del Plan de acción integral 

sobre Salud Mental (2013-2030) teniendo como uno de los 

pilares el bienestar del individuo para que así pueda ser 

capaz de alcanzar sus capacidades en forma eficaz. 

Segunda:  Al área de recursos humanos del hospital se le recomienda 

generar un programa de capacitaciones para reforzar las 

habilidades blandas relacionadas con la IE en cada uno de 

sus colaboradores buscando un crecimiento personal, ya 

que se ha visto una relación directa con el desempeño. 

Tercera: A la jefa del departamento de Medicina Física y 

Rehabilitación del hospital se le recomienda implementar 

dentro de sus reuniones de servicio mensuales implementar 

talleres de habilidades blandas relacionadas con la IE como 

parte del programa de educación continua. 
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Título: Inteligencia Emocional y desempeño laboral en el Servicio de Rehabilitación de un hospital de Lima, 2022 

Problemas Objetivos Hipótesis Variable 1: Inteligencia Emocional 

Problema general Objetivo general Hipótesis general: Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
valores 

Niveles o rangos 

¿Cuál es la relación 
entre la IE y el 
desempeño laboral 
en el área de 
rehabilitación de un 
hospital de Lima en 
el año 2022? 

Determinar la relación 
entre la IE y el 
desempeño laboral en el 
área de rehabilitación de 
un hospital de Lima en 
el año 2022 

H1: Existe una relación 
significativa entre la IE y el 
desempeño laboral del 
Servicio de Rehabilitación 
de un hospital de Lima en el 
año 2022. 
H2: No existe una relación 
significativa entre la IE y el 
desempeño laboral del 
Servicio de Rehabilitación 
de un hospital de Lima en el 
año 2022. 
 

Autoconciencia o 
autoconocimiento 
 

Conciencia 
emocional 
Autoevaluación 
precisa 
Autoconfianza 
 

Ítems 
de 1 al 
6 

Ordinal 
Mediante la 

escala de Likert: 
Nunca=1 

Casi 
nunca=2 

A veces=3 
Casi siempre=4 

Siempre=5 
 

Adecuado 
 
Regular 
 
Deteriorado 

22-30 
 
15-22 
 
7-14 

Autorregulación 
 

Autocontrol 
Fiabilidad 
Innovación y 
adaptabilidad 

Ítems 
de 7 al 
12 

Adecuado 
 
Regular 
 
Deteriorado 

22-30 
 
15-22 
 
7-14 

Motivación 
 

Motivación al 
logro 
Compromiso  
Iniciativa y 
optimismo 

Ítems 
de 13 
a 18 

Adecuado 
 
Regular 
 
Deteriorado 

22-30 
 
15-22 
 
7-14 

Empatía 
 

Comprender a 
los demás 
Desarrollo de los 
demás 
Orientación al 
servicio 
Apalancamiento 
de diversidad 
Conciencia 
política 

Ítems 
de 19 
al 24 

Adecuado 
 
Regular 
 
Deteriorado 

22-30 
 
15-22 
 
7-14 

Habilidades 
Sociales 

Influencia 
Comunicación 
Liderazgo 
Manejo de 
conflictos 
Catalizador de 
cambios 
Creación de 
lazos 
Colaboración y 
cooperación 
Capacidades de 
equipos 
 
 

Ítems 
de 25 
al 30 

Adecuado 
 
Regular 
 
Deteriorado 

22-30 
 
15-22 
 
7-14 
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Problemas 
específicos 

Objetivos específicos Hipótesis específicas Variable 2: Desempeño laboral 

¿Cuál es la relación 
entre la 
autoconciencia 
emocional y el 
desempeño laboral 
en el área de 
rehabilitación de un 
hospital de Lima en 
el año 2022? 

Determinar la relación 
entre la autoconciencia 
emocional y el 
desempeño laboral en el 
área de rehabilitación de 
un hospital de Lima en 
el año 2022 

Existe relación significativa 
entre la autoconciencia 
emocional y el desempeño 
laboral en el área de 
rehabilitación de un hospital 
de Lima en el año 2022. 

Dimensiones 
 

Indicadores 
 

Ítems Escala de 
valores 

Niveles o rango 

 
Logro de metas 

 
Planificaciones  
 
 
Cumplimiento de 
normas 
 
 
Metas 
alcanzadas 

 
Ítems 
1-3 
 
Ítems 
4-5 
 
 
Ítems 
6-7 
 

Ordinal 
Mediante la 

escala de Likert: 
Nunca=1 

Casi 
nunca=2 

A veces=3 
Casi siempre=4 

Siempre=5 

Adecuado 
 
Regular 
 
Deteriorado 

25-35 
 
16-24 
 
7-15 

¿Cuál es la relación 
entre la 
autorregulación y el 
desempeño laboral 
en el área de 
rehabilitación de un 
hospital de Lima en 
el año 2022? 

Determinar la relación 
entre la autorregulación 
y el desempeño laboral 
en el área de 
rehabilitación de un 
hospital de Lima en el 
año 2022 

Existe relación significativa 
entre la autorregulación y el 
desempeño laboral en el 
área de rehabilitación de un 
hospital de Lima en el año 
2022. 

¿Cuál es la relación 
entre la 
automotivación y el 
desempeño laboral 
en el área de 
rehabilitación de un 
hospital de Lima en 
el año 2022? 

Determinar la relación 
entre la automotivación 
y el desempeño laboral 
en el área de 
rehabilitación de un 
hospital de Lima en el 
año 2022 

Existe relación significativa 
entre la automotivación y el 
desempeño laboral en el 
área de rehabilitación de un 
hospital de Lima en el año 
2022. 

Iniciativa del 
personal 

Innovación 
 
 
 
 
Asequibilidad al 
cambio 
 
 
 
 
Resolución de 
conflictos 

Ítems 
8-9 
 
 
 
Ítems 
10-11 
 
 
 
 
Ítems 
12-14 

Adecuado 
 
Regular 
 
Deteriorado 

25-35 
 
16-24 
 
7-15 

¿Cuál es la relación 
entre la empatía y el 
desempeño laboral 
en el área de 
rehabilitación de un 
hospital de Lima en 
el año 2022? 

Determinar la relación 
entre la empatía y el 
desempeño laboral en el 
área de rehabilitación de 
un hospital de Lima en 
el año 2022 

Existe relación significativa 
entre la empatía y el 
desempeño laboral en el 
área de rehabilitación de un 
hospital de Lima en el año 
2022. 

¿Cuál es la relación 
entre las habilidades 
sociales y el 
desempeño laboral 
en el área de 
rehabilitación de un 
hospital de Lima en 
el año 2022? 

Determinar la relación 
entre las habilidades 
sociales y el desempeño 
laboral en el área de 
rehabilitación de un 
hospital de Lima en el 
año 2022 

Existe relación significativa 
entre las habilidades 
emocionales y el 
desempeño laboral en el 
área de rehabilitación de un 
hospital de Lima en el año 
2022. 

Relaciones 
humanas 

Empatía 
 
Buen trato al 
usuario 
 
Orientación al 
usuario 

Ítems 
15-16 
Ítems 
17-18 
 
Ítems 
19-20 

Adecuado 
 
Regular 
 
Deteriorado 

25-35 
 
16-24 
 
7-15 

 



49 
 

Anexo 2: Operacionalización de las variables 

INTELIGENCIA EMOCIONAL 

Variable Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 

medición  

 
Niveles 

In
te

li
g

e
n

c
ia

 E
m

o
c

io
n

a
l 

Capacidad de 

reconocer las 

emociones, tanto 

propias como 

ajenas de 

gestionar 

nuestras 

respuestas ante 

ellas. La 

definimos como 

el conjunto de 

habilidades que 

permiten una 

Presenta 5 

dimensiones: la 

empatía, la 

habilidad social, 

la 

autoconciencia, 

la 

autorregulación y 

la motivación 

Empatía 

Amabilidad 

Trabajo en 

grupo 

Identificación 

de 

sentimientos 

Ordinal: 

Nunca=1 

Casi 

nunca=2 

A veces= 3 

Casi 

siempre=4 

Siempre=5 

 

Adecuado: 22-30 puntos 

Regular: 15 a 22 puntos 

Deteriorado: 7 a 14 puntos 

Habilidades 

sociales 

Detección de 

congruencias 

Expresión 

Resolución de 

conflictos 

Apoyo y 

consejos 

Adecuado: 22-30 puntos 

Regular: 15 a 22 puntos 

Deteriorado: 7 a 14 puntos 



50 
 

mayor 

adaptabilidad de 

la persona ante 

los cambios. 
Autoconciencia 

Autoconcepto 

Comprensión 

emocional de 

sí misma 

Identificación 

de cambios 

Adecuado: 22-30 puntos 

Regular: 15 a 22 puntos 

Deteriorado: 7 a 14 puntos 

Autorregulación 

Manejo 

emocional 

Diálogo 

Interior 

Tranquilidad 

Calma 

 

Adecuado: 22-30 puntos 

Regular: 15 a 22 puntos 

Deteriorado: 7 a 14 puntos 

Motivación 

Superación  

Ánimo 

Planteo de 

metas 

Adecuado: 22-30 puntos 

Regular: 15 a 22 puntos 

Deteriorado: 7 a 14 puntos 

Nota: Matriz de elaboración propia
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DESEMPEÑO LABORAL 

Vari

able 

Definición 

Conceptual 

Definici

ón 

Operac

ional 

Dimensi

ones 

Indicado

res 

Escal

a de 

medic

ión 

Nivele

s 

D
e
s
e

m
p

e
ñ
o

 L
a

b
o

ra
l 

Como 

definición 

conceptual se 

define como el 

comportamiento 

del trabajador en la 

búsqueda de los 

objetivos fijados; 

constituye la 

estrategia 

individual para 

poder lograr los 

objetivos ya 

fijados; 

constituyéndose la 

estrategia 

individual para 

lograr los objetivos 

y de acuerdo a 

Milkovich (1994) 

tiene una serie de 

características 

individuales, entre 

las que podemos 

mencionar: las 

capacidades, 

habilidades, 

Como 

definició

n 

operaci

onal el 

desemp

eño 

laboral 

present

a 3 

dimensi

ones, 9 

indicad

ores 20 

ítems, 

present

ados en 

el 

siguient

e 

cuadro. 

 

Logro 

de 

metas 

Planifica

ciones 

Cumplimi

ento de 

normas 

Metas 

alcanzad

as 

Ordina

l: 

Nunca

=1 

Casi 

nunca

=2 

A 

veces

= 3 

Casi 

siempr

e=4 

Siemp

re=5 

 

Adecua

do: 25-

35 

puntos 

Regula

r: 16 a 

24 

puntos 

Deterio

rado: 7 

a 15 

puntos 

Iniciativa 

del 

personal 

Innovaci

ón 

Asequibil

idad al 

cambio 

Resoluci

ón de 

conflictos 

Adecua

do: 25-

35 

puntos 

Regula

r: 16 a 

24 

puntos 

Deterio

rado: 7 

a 15 

puntos 

Relacion

es 

Empatía Adecua

do: 25-
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necesidades y 

cualidades que 

van a interactuar la 

naturaleza del 

trabajo y de la 

organización para 

poder producir 

comportamientos 

que afectarían los 

resultados.(Chiave

nato,2000). 

 

humana

s 

Buen 

trato al 

usuario 

Orientaci

ón al 

usuario 

35 

puntos 

Regula

r: 16 a 

24 

puntos 

Deterio

rado: 7 

a 15 

puntos 
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Anexo 3: cuestionario empleado para las variables  

CUESTIONARIO: INTELIGENCIA EMOCIONAL  

El siguiente cuestionario se presentará a los colaboradores del Servicio de 

Rehabilitación mediante un link para llenar un formulario de Google Forms: 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSft_XG7hwT7pp72ESjPtd0fhHk6v9

ESeOBBmIUllZr7GzQkrQ/viewform?usp=sf_link  

N° ITEMS 1  
(N) 

2      
(CN) 

3 
(AV) 

4 
(CS) 

5 
(S) 

  Dimensión: 1 - Autoconocimiento           

1 
Considera Ud. Que su conciencia emocional le permite 
anticipar sus sentimientos y emociones           

2 

Considera Ud. Que su conciencia emocional le facilita 
llegar a una armonía con personas que no están de 
acuerdo con Ud.           

3 
Considera Ud. Que la confianza en sí mismo le ayuda a 
tolerar la presión laboral           

4 Considera Ud. tener habilidades para resolver problemas           

5 
Considera Ud. Que tiene pensamientos absurdos. 

          

6 
Considera Ud. Que le gusta los desafíos y no abandona el 
trabajo           

  Dimensión: 2 - Autorregulación           

7 
Considera Ud. Que autodomina sus impulsos ante un 
incidente con sus compañeros           

8 
Considera Ud. Que se ha sentido con presión en el trabajo 
y no ha podido auto-dominarse           

9 
Considera Ud. Que se autodomina y se abstiene ante sus 
emociones como la ira.           

10 
Considera Ud. Que tiene dificultad para realizar sus 
labores cuando se siente presionado.           

11 Considera Ud. Que es necesario la comunicación abierta.           

12 
Considera Ud. Que las opiniones diferentes a las de usted 
deben ser respetadas.           

  Dimensión: 3 - Motivación           

13 
Considera Ud. que su esfuerzo por el cumplimiento de los 
objetivos institucionales, está basado en su perseverancia.           

14 
Considera Ud. Que su interés a triunfar le lleva a aceptar 
incertidumbres.           

15 
Considera Ud. Que compartir su opinión aporta a la 
institución.           

16 
Considera Ud. Que tiene iniciativa para conseguir la 
manera de poder ampliar sus conocimientos.           

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSft_XG7hwT7pp72ESjPtd0fhHk6v9ESeOBBmIUllZr7GzQkrQ/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSft_XG7hwT7pp72ESjPtd0fhHk6v9ESeOBBmIUllZr7GzQkrQ/viewform?usp=sf_link
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17 
Considera Ud. Que el interés de cumplir con sus funciones 
es parte de su iniciativa.           

18 
Considera Ud. Que se encuentra capacitado a din de 
cumplir con los logros y objetivos en el plazo determinado.           

  Dimensión: 4 - Empatía           

19 

Considera Ud. Que su interés es suficiente para poder 
comprender las necesidades de sus compañeros de 
trabajo.           

20 
Considera Ud. Compartir con sus compañeros de trabajo 
sus conocimientos           

21 
Considera Ud. Atender con esmero a sus compañeros de 
trabajo           

22 
Considera Ud. Saber escuchar a sus compañeros de 
trabajo.           

23 
considera Ud. Que debe haber armonía entre 
compañeros.           

24 
Considera Ud. Hábil para encontrar soluciones a los 
problemas laborales.           

  Dimensión: 5 - Habilidades Sociales           

25 
Considera Ud., ser hábil para escuchar explícitamente y 
transferir mensajes concluyentes.           

26 
Considera Ud. Que posee habilidades para poder influir en 
los debates.           

27 
Considera Ud. Ser hábil para negociar y determinar 
discrepancias.           

28 
Considera Ud. que posee habilidades que puedan 
ayudarlo frente a situaciones tensas.           

29 
Considera Ud. Que el buen debate y la discusión son 
importantes para poder lograr soluciones.           

30 
Considera Ud. Ser hábil para inducir y guiar a las 
personas.           
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CUESTIONARIO:   DESEMPEÑO LABORAL 

N° ITEMS 
1    

(N) 
2      

(CN) 
3 

(AV) 
4 

(CS) 
5 

(S) 

  LOGRO DE METAS           

1 
Planifica sus actividades de acuerdo al 
puesto de trabajo con capacidad.           

2 

Desempeña una adecuada organización en 
el área de trabajo reuniendo las 
expectativas según su puesto           

3 

Logra compartir y explicar las funciones de 
los demás haciendo un seguimiento 
adecuado para cumplir los objetivos           

4 

Cumplen con las normas generales y 
específicas de las instituciones, (ROF), 
procedimiento           

5 

Cumple tareas, proyectos designados 
según el tiempo, recursos y espacios 
establecidos.           

6 
Se muestra proactivo para el cumplimiento 
de metas en un determinado tiempo.           

7 Se preocupa por alcanzar las metas.           

  INICIATIVA           

8 
Muestra ideas innovadoras para mejorar 
los procesos.           

9 
Sus propuestas dan origen a acciones 
innovadoras en el desempeño laboral.           

10 Se muestra asequible al cambio.           

11 
Se muestra emprendedor ante las 
dificultades.           

12 

Logra establecer estrategias nuevas para 
solucionar de manera asertiva las tareas de 
su puesto.           

13 Tiene capacidad para resolver problemas.           

  RELACIONES HUMANAS           

14 

Establece relaciones de trabajo cordiales y 
respetuosas con sus compañeros de 
trabajo.           

15 
Expresa sus decisiones e ideas claras con 
las personas del trabajo que los rodean.           

16 
Mantiene una comunicación asertiva con el 
equipo de trabajo.           

17 
Demuestra disponibilidad y principios para 
atender a los usuarios.           
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18 
Emplea valores y principios para escuchar 
a los demás sin discriminación alguna.           

19 
Brinda información oportuna y necesaria a 
los usuarios.           

 



57 
 

Anexo 4: CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL 

N° DIMENSIONES/ITEMS 
PERTINENCIA1 RELEVANCIA 2 CLARIDAD 3 SUGERENCIAS 

SI NO SI NO SI NO   

  Dimensión: 1 - Autoconocimiento                   

1 
Considera Ud. Que su conciencia emocional le permite anticipar sus 
sentimientos y emociones                   

2 
Considera Ud. Que su conciencia emocional le facilita llegar a una 
armonía con personas que no están de acuerdo con Ud.                   

3 
Considera Ud. Que la confianza en sí mismo le ayuda a tolerar la 
presión laboral                   

4 Considera Ud. tener habilidades para resolver problemas                   

5 Considera Ud. Que tiene pensamientos absurdos.                   

6 Considera Ud. Que le gusta los desafíos y no abandona el trabajo                   

  Dimensión: 2 - Autorregulación                   

7 
Considera Ud. Que autodomina sus impulsos ante un incidente con sus 
compañeros                   

8 
Considera Ud. Que se ha sentido con presión en el trabajo y no ha 
podido auto-dominarse                   

9 
Considera Ud. Que se autodomina y se abstiene ante sus emociones 
como la ira.                   

10 
Considera Ud. Que tiene dificultad para realizar sus labores cuando se 
siente presionado.                   

11 Considera Ud. Que es necesario la comunicación abierta.                   

12 
Considera Ud. Que las opiniones diferentes a las de usted deben ser 
respetadas.                   

  Dimensión: 3 - Motivación                   
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13 
Considera Ud. que su esfuerzo por el cumplimiento de los objetivos 
institucionales, está basado en su perseverancia.                   

14 
Considera Ud. Que su interés a triunfar le lleva a aceptar 
incertidumbres.                   

15 Considera Ud. Que compartir su opinión aporta a la institución.                   

16 
Considera Ud. Que tiene iniciativa para conseguir la manera de poder 
ampliar sus conocimientos.                   

17 
Considera Ud. Que el interés de cumplir con sus funciones es parte de 
su iniciativa.                   

18 
Considera Ud. Que se encuentra capacitado a fin de cumplir con los 
logros y objetivos en el plazo determinado.                   

  Dimensión: 4 - Empatía                   

19 
Considera Ud. Que su interés es suficiente para poder comprender las 
necesidades de sus compañeros de trabajo.                   

20 
Considera Ud. Compartir con sus compañeros de trabajo sus 
conocimientos                   

21 Considera Ud. Atender con esmero a sus compañeros de trabajo                   

22 Considera Ud. Saber escuchar a sus compañeros de trabajo.                   

23 considera Ud. Que debe haber armonía entre compañeros.                   

24 
Considera Ud. Hábil para encontrar soluciones a los problemas 
laborales.                   

  Dimensión: 5 - Habilidades Sociales                   

25 
Considera Ud., ser hábil para escuchar explícitamente y transferir 
mensajes concluyentes.                   

26 Considera Ud. Que posee habilidades para poder influir en los debates.                   

27 Considera Ud. Ser hábil para negociar y determinar discrepancias.                   

28 
Considera Ud. que posee habilidades que puedan ayudarlo frente a 
situaciones tensas.                   
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): ________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable ( )   Aplicable después de corregir ( )     No aplicable ( ) 

Apellidos y nombres del juez validador: ______________________________________ DNI: ___________________ 

Especialidad del validador: 

 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado 

2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o       __________ de ___________ del 20___ 

Dimensión específica del constructo. 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
Conciso, exacto y directo.             
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son  
Suficientes para medir la dimensión. 

 

 

              _________________________ 

              Firma del experto Informante 

 

 

  

29 
Considera Ud. Que el buen debate y la discusión son importantes para 
poder lograr soluciones.                   

30 Considera Ud. Ser hábil para inducir y guiar a las personas.                   
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL 

N
° 

DIMENSIONES/ITEMS 

PERTINENCIA
1 RELEVANCIA 2 CLARIDAD 3 SUGERENCIAS 

SI NO SI NO SI NO   

  Dimensión: 1 - Autoconocimiento                   

1 
Considera Ud. Que su conciencia emocional le permite anticipar sus 
sentimientos y emociones  X    X    X         

2 
Considera Ud. Que su conciencia emocional le facilita llegar a una 
armonía con personas que no están de acuerdo con Ud.  X    X    X         

3 
Considera Ud. Que la confianza en sí mismo le ayuda a tolerar la 
presión laboral  X    X    X         

4 Considera Ud. tener habilidades para resolver problemas  X    X    X         

5 Considera Ud. Que tiene pensamientos absurdos.  X    X    X         

6 Considera Ud. Que le gusta los desafíos y no abandona el trabajo  X    X    X         

  Dimensión: 2 - Autorregulación                   

7 
Considera Ud. Que autodomina sus impulsos ante un incidente con 
sus compañeros  X    X    X         

8 
Considera Ud. Que se ha sentido con presión en el trabajo y no ha 
podido auto-dominarse  X    X    X         

9 
Considera Ud. Que se autodomina y se abstiene ante sus emociones 
como la ira.  X    X    X         

1
0 

Considera Ud. Que tiene dificultad para realizar sus labores cuando se 
siente presionado.  X    X    X         

1
1 Considera Ud. Que es necesario la comunicación abierta.  X    X    X         

1
2 

Considera Ud. Que las opiniones diferentes a las de usted deben ser 
respetadas.  X    X    X         

  Dimensión: 3 - Motivación                   
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1
3 

Considera Ud. que su esfuerzo por el cumplimiento de los objetivos 
institucionales, está basado en su perseverancia.  X    X    X         

1
4 

Considera Ud. Que su interés a triunfar le lleva a aceptar 
incertidumbres.  X    X    X         

1
5 Considera Ud. Que compartir su opinión aporta a la institución.  X    X    X         

1
6 

Considera Ud. Que tiene iniciativa para conseguir la manera de poder 
ampliar sus conocimientos.  X    X    X         

1
7 

Considera Ud. Que el interés de cumplir con sus funciones es parte de 
su iniciativa.  X    X    X         

1
8 

Considera Ud. Que se encuentra capacitado a din de cumplir con los 
logros y objetivos en el plazo determinado.  X    X    X         

  Dimensión: 4 - Empatía                   

1
9 

Considera Ud. Que su interés es suficiente para poder comprender las 
necesidades de sus compañeros de trabajo.  X    X    X         

2
0 

Considera Ud. Compartir con sus compañeros de trabajo sus 
conocimientos  X    X    X         

2
1 Considera Ud. Atender con esmero a sus compañeros de trabajo  X    X    X         

2
2 Considera Ud. Saber escuchar a sus compañeros de trabajo.  X    X    X         

2
3 considera Ud. Que debe haber armonía entre compañeros.  X    X    X         

2
4 

Considera Ud. Hábil para encontrar soluciones a los problemas 
laborales.  X    X    X         

  Dimensión: 5 - Habilidades Sociales                   

2
5 

Considera Ud., ser hábil para escuchar explícitamente y transferir 
mensajes concluyentes.  X    X    X         

2
6 

Considera Ud. Que posee habilidades para poder influir en los 
debates.  X    X    X         
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2
7 Considera Ud. Ser hábil para negociar y determinar discrepancias.  X   X     X         

2
8 

Considera Ud. que posee habilidades que puedan ayudarlo frente a 
situaciones tensas.  X    X    X         

2
9 

Considera Ud. Que el buen debate y la discusión son importantes para 
poder lograr soluciones.  X    X    X         

3
0 Considera Ud. Ser hábil para inducir y guiar a las personas.  X    X    X         
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ANEXO 5: grado académico de expertos que validaron el cuestionario 
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ANEXO 6: CONFIABILIDAD: 

Variable: Inteligencia Emocional 

 

FIABILIDAD: 

 

 

 

 

Alpha reliability 0.8617 

Standardized alpha 0.8704 
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Variable: Desempeño Laboral 

COLABORADOR 

DIMENSIÓN1: LOGRO DE METAS DIMENSIÓN 2: INICIATIVA DEL PERSONAL DIMENSIÓN 3: RELACIONES HUMANAS 

ITEM 
1 

ITEM 
2 

ITEM 
3 

ITEM 
4 

ITEM 
5 

ITEM 
6 

ITEM 
7 

ITEM 
8 

ITEM 
9 

ITEM 
10 

ITEM 
11 

ITEM 
12 

ITEM 
13 

ITEM 
14 

ITEM 
15 

ITEM 
16 

ITEM 
17 

ITEM 
18 

ITEM 
19 

1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 3 5 5 

2 4 5 3 5 5 5 5 4 5 4 3 4 4 4 5 3 2 4 5 

3 4 4 4 3 4 4 2 4 5 4 4 4 4 4 5 2 3 2 4 

4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 1 2 5 5 

5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 3 5 4 4 4 5 2 2 5 5 

6 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 3 5 5 3 5 5 5 

7 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 2 5 5 4 3 5 5 

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 

9 4 4 3 5 4 5 5 5 5 5 5 3 2 5 4 4 4 5 5 

10 5 5 5 3 4 3 5 3 5 3 5 5 3 5 5 3 2 5 5 

11 3 3 3 4 5 3 4 3 3 3 4 4 3 5 3 4 3 5 3 

12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 3 5 5 

13 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 

14 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 

15 4 4 4 4 4 4 5 5 5 3 3 5 4 5 5 3 3 4 4 

16 5 5 4 5 3 5 3 4 5 3 5 3 5 5 5 4 2 5 5 

17 4 4 3 4 4 4 3 5 4 3 4 3 5 4 5 2 2 4 5 

18 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 3 2 4 4 4 4 3 3 4 

19 4 5 5 5 5 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 4 4 4 

20 5 5 3 5 4 4 5 4 5 5 4 3 4 5 4 2 3 3 3 

21 5 5 5 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 2 3 5 5 

22 5 5 3 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 3 5 5 
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FIABILIDAD: 

 

 

 

 

Reliability deleting each item in turn:           Alpha Std.Alpha r (item, total) 

 

RESULTADOS: 

 

VARIABLE 1: INTELIGENCIA EMOCIONAL 

Alpha reliability = 0.8617  

Standardized alpha = 0.8704  

Se tiene un alfa de Cronbach de 0.8617 suficiente para garantizar la fiabilidad 

del cuestionario correspondiente a la Variable 1, siendo también el alfa 

estandarizada de 0.8704 que nos garantiza una alta correlación entre los ítems 

del cuestionario. 

 

 VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 

Alpha reliability = 0.8147  

Standardized alpha = 0.8387  

Se tiene un alfa de Cronbach de 0.8147 suficiente para garantizar la fiabilidad 

del cuestionario correspondiente a la Variable 1, siendo también el alfa 

estandarizada de 0.8387 que nos garantiza una alta correlación entre los ítems 

del cuestionario. 

 

 

  

Alpha reliability 0.8147 

Standardized alpha 0.8387 
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ANEXO 7: PRUEBA DE NORMALIDAD 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogórov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

VAR1 ,088 65 ,002* ,970 65 ,004 

Var2 ,089 65 ,002* ,941 65 ,004 

 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

Ho: La variable se distribuye normalmente 

H1: La variable no se distribuye normalmente 

P valor <0.05 por lo tanto se Rechaza Ho 

Podemos concluir, que la Variable 1 y Variable 2 no se distribuye normalmente, 

por lo que puede usarse estadística no paramétrica. 
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