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RESUMEN 

En la investigación se planteó como objetivo general determinar la relación entre la 

inteligencia emocional y el desempeño laboral en el marco COVID 19 en una 

empresa consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023.  Las variables 

estudiadas fueron Inteligencia Emocional y sus dimensiones autoconocimiento, 

autorregulación, motivación, empatía y la relación interpersonal; en cuanto el 

Desempeño Laboral bajo las dimensiones crecimiento profesional, productividad y 

condición laboral. La investigación fue básica con enfoque cuantitativo, nivel de 

estudio correlacional, diseño no experimental de corte transversal. La técnica 

utilizados fue la encuesta y como instrumento cuestionarios. La población estuvo 

constituida por 113 colaboradores de la unidad de estudio. Los resultados 

evidenciaron que el 84.7% presentan un nivel medio de la Inteligencia emocional y 

desempeño laboral; asimismo ambas variables se relacionan con un valor de Rho 

de spearman de 0,881 y un nivel significativo de < 0.000 por lo que se aceptó la 

hipótesis alterna. Se concluyó, que, existe relación positiva considerable entre la 

inteligencia emocional y desempeño laboral en una empresa consultora de 

informática; por lo que, si la variable inteligencia emocional aumenta, la variable 

desempeño laboral también; lo mismo ocurre si la variable “Inteligencia emocional” 

disminuye, la variable desempeño laboral también. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Palabras clave: Inteligencia emocional, autoconocimiento, autorregulación, 

motivación.  
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ABSTRACT 

 

The main objective of the research was to determine the relationship between 

emotional intelligence (EI) and job performance (JP) in the COVID - 19 pandemic in 

an IT consulting company, San Isidro, Lima, Lima, 2023.  The variables studied were 

Emotional Intelligence and its dimensions self-knowledge, self-regulation, 

motivation, empathy and interpersonal relationship; as well as Job Performance and 

its dimensions professional growth, productivity and working condition. The 

research was basic with a quantitative approach, the level of study was correlational 

with a non-experimental cross-sectional design. The survey was used as a data 

collection technique and the questionnaire as an instrument. This study was 

conducted with 59 employees of an IT consulting firm. The results indicate that 

emotional intelligence has a significant effect on job performance with a strong 

positive correlation considering the Spearman's rank (RS = 0. 881) correlation 

coefficient with p-value = 0.000. < 0.001. Consequently, the alternative hypothesis 

(H1) was accepted, and the null hypothesis (Ho), rejected, so emotional intelligence 

is linked to job performance in the COVID - 19 pandemic in an IT consulting 

company, San Isidro, Lima, 2023, which means higher level on EI perform a 

higher level of JP and vice versa. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Keywords: Emotional intelligence, self-knowledge, self-regulation, motivation.  
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I. INTRODUCCIÓN 

En cuanto el contexto internacional, según Jhonson. Cuesta y Tumas (2020), en su 

Investigación en Argentina, indica que la sensación de aturdimiento emocional 

individual y socialmente ha sido consecuencia del temor, frustración y el resultado 

del covid. Ante ello, el rendimiento es afectado por no gestionar las emociones de 

forma adecuada. Cross (2019), menciona que los trabajadores de Nigeria 

presentan un bajo desempeño laboral (DL) por problemas de insatisfacción en su 

trabajo y altos niveles de estrés, actividades con retrasos, por lo que propone un 

programa para cubrir necesidades emocionales Asimismo, el periódico español 

Cepymenews (2018), señala que los problemas de no desarrollar IE en los 

colaboradores se verán reflejados en: sentimientos de angustia bajo presión, que 

se sientan no escuchados, evasión de conflictos y no estar abierto a feedbacks 

(Reacios al cambio). Por lo que, la IE podría regular problemas como antipatía, 

hostilidad, reacciones impulsivas que afectaría el desempeño individual como 

grupal. 

 

 A nivel nacional, la universidad católica de San Pablo (2021), manifiesta que 

la crisis económica producto del COVID-19, impactó a muchas empresas, algunas 

cerraron como Polystel y Avianca Perú; y otros cambiaron de rubro. De ello, 

destacan que el nivel de IE para enfrentar situaciones conflictivas hizo diferencia. 

Del estudio de 400 profesionales del sector privado, el 41% perdieron su trabajo y 

otros mantuvieron el salario mínimo, el estrés aumentó a un 64.3%, el 66 % 

manifiestan no forman parte de actividades que promuevan la IE. Asimismo, el DL 

abarca 4 ámbitos que son físico, emocional, financiero y social para lograr prosperar 

a las empresas a fin de evitar bloqueantes. Por otro lado, el 48 % de trabajadores 

quieren mejores condiciones de trabajo ya que producto del covid han cambiado 

las modalidades, así mismo piden impulsar la empatía por lo que todos están 

pasando (Agencia Peruana de Noticias Andina (2021). Por lo que existe la 

relevancia de concientizar la relevancia de IE, y su contribución en las compañías. 

 

 A nivel local, la empresa consultora de informática estudiada ejecuta 

proyectos para clientes nacionales e internacionales. Debido al COVID 19 y las 

medidas dictadas por el estado como el confinamiento en los hogares, el equipo ha 
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tenido la necesidad de adaptarse a estos cambios para mantener la continuidad de 

sus servicios. En consecuencia, la IE y DL de cada trabajador han repercutido en 

las actividades individuales y grupales, pues se observó que han surgido 

inconvenientes en la autorregulación de sus emociones y en la comunicación 

asertiva lo que afectó el flujo de trabajo; además, se percibió una ausencia de 

empatía, que indujo a conflictos o malentendidos dentro del equipo afectando 

también productividad y generando retrabajos. Asimismo, los empleados han tenido 

problemas de gestion de sus emociones en reuniones virtuales, reacciones 

impulsivas, falta de concentración que influyó en sus actividades y alteró su 

motivación; las relaciones interpersonales se han visto deteriorado por la condición 

de trabajo y devino en una disminución en el rendimiento laboral de los equipos. 

Por lo mencionado, se buscó conocer la relación entre las variables en la compañía. 

 

El problema general es:¿Cómo-se-relaciona-la-Inteligencia-emocional-y 

desempeño-laboral-en el marco COVID 19 en una empresa consultora de 

informática, San Isidro, Lima, 2023, y los problemas específicos son ¿Cómo se 

relacionar el autoconocimiento y-el-desempeño-laboral-en-el-marco-COVID---19 

en una empresa consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023?, ¿Cómo se 

relacionarla autorregulación y-el-desempeño-laboral-en-el-marco-COVID---19 en 

una empresa consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023?, ¿Cómo se 

relacionarla motivación y-el-desempeño-laboral-en-el-marco-COVID---19 en una 

empresa consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023?, ¿Cómo se relacionarla 

empatía y-el-desempeño-laboral-en-el-marco-COVID---19 en una empresa 

consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023?, ¿Cómo se relacionarlas 

relaciones interpersonales y-el-desempeño-laboral-en-el-marco-COVID---19 en 

una empresa consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023? 

 

Fernandez (2020), manifiesta la importancia de fundamentar la causa de la 

realización de una investigación. El presente trabajo posee justificación teórica-

científica, dado que busca profundizar las bases teóricas, incentivar la reflexión y 

discutir conocimientos, de este modo se genera mayor conocimiento científico en 

IE y DL. Hay justificación metodológica por el método científico e instrumento 

validados y confiables para ser consultados. Finalmente, posee justificación social 
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porque permitirá la concientizar la importancia de la IE a fin de evitar costes por 

improductividad, mejorar la sinergia de los colaboradores de las compañías de TI.  

 

El objetivo-general es: Determinar-la-relación-entre-la inteligencia emocional 

y-el-desempeño-laboral-en-el-marco-COVID-–-19 en-una-empresa consultora de 

informática, San Isidro, Lima, 2023. Como O1 es Determinar-la-relación-entre-él y-

el-desempeño-laboral-en-el-marco-COVID-–-19 en una empresa consultora de 

informática, San Isidro, Lima, 2023, San Isidro, Lima, 2023, O2Determinar la 

relación entre la autorregulación y-el-desempeño-laboral-en-el-marco-COVID-–-19 

en una empresa consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023, O3 Determinar 

la relación entre la motivación y-el-desempeño-laboral-en-el-marco-COVID-–-19 en 

una empresa-consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023, O4Determinar la 

relación-entre la empatía y-el-desempeño-laboral-en-el-marco-COVID-–-19 en una 

empresa-consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023, O5Determinar la 

relación-entre las relaciones interpersonales y-el-desempeño-laboral-en-el-marco-

COVID-–-19 en una empresa-consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023 

 

La hipótesis general es: La Inteligencia emocional-se relaciona-con el 

desempeño-laboral en el marco-COVID - 19 en una empresa-consultora de 

informática, San Isidro, Lima, 2023. Las hipótesis específicas son a) Existe relación 

entre el autoconocimiento  y desempeño-laboral en el marco-COVID - 19 en una 

empresa-consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023 b) Existe relación-entre 

la autorregulación  y desempeño-laboral en el marco-COVID - 19 en una empresa-

consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023 c)Existe relación entre la 

motivación y desempeño-laboral en el marco-COVID - 19 en una empresa-

consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023d) Existe relación-entre la empatía 

y desempeño-laboral en el marco-COVID - 19 en una empresa-consultora de 

informática, San Isidro, Lima, 2023 e) Existe relación entre las relaciones 

interpersonales y desempeño-laboral en el marco COVID - 19 en una empresa-

consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023 
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II. MARCO TEÓRICO 

A nivel nacional, los antecedentes referentes a la investigación se 

mencionan a Cenepo y Gonzalez (2023), presentaron como fin estudiar el nexo 

entre motivación y DL en Trujillo. Usaron el-enfoque cuantitativo-no-experimental-

de-corte-transversal hipotético deductiva, tomó una muestra con 40 personas de 

entidades privadas entre ellos TI. La técnica e instrumentos utilizó cuestionarios 

para cada variable. Concluyó que la motivación y DL se relacionan con un RS de 

0,937 y un pvalor <0,01, además el 82.5% posee nivel alto de motivación intrínseca 

y 60% motivación extrínseca. 

 

Por otro lado, Bartra, Torres, y Armesto (2022) su objetivo fue identificar 

el impacto de la IE y desempeño laboral (DL) en-cuanto la empresa del rubro 

tecnológico. La metodología fue cuantitativa, con un alcance explicativo, su-diseño 

fue-no-experimental-y-transversal. El-muestreo fue probabilístico y aleatorio, en 

cuanto su muestra constó de 245 colaboradores. La-técnica-e-instrumento 

usados para recopilación de información fue-la encuesta-y el uso del programa 

SPSS versión 25. Su resultado fue que la IE de los colaboradores se relaciona 

con el DL con una r= 0.78 y una significancia de p<0,01, también una r=0,523 y un 

p<0,000 entre regulación emocional y DL, asimismo una r=0,674 y p<0,000 entre 

atención emocional (Autoconocimiento). Además, se obtuvo que ellos tienen una 

fuerte medida de IE representado por elR63.3% y que el 58.3% presentan una 

fuerte DL elevado también. 

 

También se menciona el aporte de Rivero et al. (2022) planteó determinar 

el vínculo de la IE-y-el-DL de los recursos humanos en la compañía del rubro TI. 

La metodología fue cuantitativa explicativa y su diseño es-no-experimental 

transversal con un-muestreo-probabilístico, aleatorioRdeR245 personas. La 

técnica e instrumentos utilizados fueron la encuesta con el SPSS V 25. Concluyó 

la comprobación del vínculo entre la IE y el DL con la CS=r0.780 y una significancia 

de p<0,01, en cuanto las dimensiones se determinaron que la atención emocional 

con el desempeño se tiene una CS= 0.674, con la regulación emocional obtuvo una 

CS=0.523, la atención emocional un r= 0,673, la regulación emocional un r = 0,523, 
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todos con una significancia de p<0, 01. Además, el 33% posee atención 

emocional,32% posee conocimiento y regulación emocional. 

 

La tesis de Saldaña (2020) presento como objetivo identificar Si hay 

relación entre DL y la IE en una empresa consultora, Fue de tipo básico, no 

experimental-transversal, cuantitativo con una población de 134 y muestra de 100 

colaboradores, los instrumentos utilizados fueron el cuestionario. Los resultados 

obtenidos fueron que la IE de los empleados está a un nivel alto (79%) y el DL 92%; 

y se concluyó una relación fuerte entre ambas variables por un RS de 0,840 con 

una pvalor <0,05 (significativo). Siendo que a mayor IE mayor DL. 

 

Finalmente, Ávila (2020), propuso analizar el nexo en cuanto el contrato “por 

periodo” e IE. Fue diseño-no-experimental-transversal, enfoque-cuantitativo y de 

tipo correlacional, trabajó con 60Rpersonas siendo con el muestreo no 

probabilístico de tipo censal. La técnica e instrumentos utilizó cuestionarios para 

cada variable y el uso de SPSS. Concluyó en que el tipo de contrato, en este caso 

eventual tiene impacto en la conducta y se determina que existe correlación entre 

la IE y contrato temporal con una p<0,05 y una CS=0,294 y entre los componentes 

que se evaluaron fueron la capacidad de conocimiento (Autoconocimiento) y el 

contrato laboral con un r = 0.243, luego la motivación en el trabajo con una r = 

0,304, autorregulación con una r = 0.306, empatía con una r = 0.287 con un 

pvalor<0,05 .Además, el 53.3% presenta autoconocimiento alto de sus emociones, 

el 55% presenta motivación alto, el 55% tiene la capacidad de autorregulación, el 

61.7% tiene un nivel regular en empatía, el 45% presenta un nivel alto en 

habilidades sociales. 

 

Información internacional referente al tema de investigación, se identificaron 

trabajos como la de Kapadwala y Joseph (2022), tuvieron como objetivo revisar 

el impacto de la IE en los colaboradores en el rubro de las TI y la importancia en su 

desempeño laboral en su centro de trabajo. La metodología se fundamenta en el 

diseño cuantitativo descriptivo con una participación de 100 personas del sector de 

TI. La técnica e instrumento utilizaron el cuestionario, muestreo aleatorio simple 

para la evaluación, asimismo el uso del SPSS. Concluyó que existe una RS=78 
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con un nivel de significación de 0,001 entre los componentes de IE y el DL en el 

ámbito de las TI y CS de 0.63, asimismo el DL con la comprensión de emociones 

presenta una r=0,62, razonamiento de las emociones una r=0,65, gestión de las 

emociones una r=0,58 y la capacidad de reconocer emociones con una r=0,66. 

 

Furnham (2021), el objetivo de su artículo fue analizar el nexo entre la IE y 

el DL de un gerente, personal a cargo y pares.  El enfoque fue cuantitativo-

descriptivo-transversal, con 903 empleados de 38 compañías entre los países Perú, 

Reino Unido y Sudáfrica. La técnica e instrumento fueron cuestionarios de 

TEIQue para analizar el IE y medición de desempeño 360 para el desempeño 

laboral con el SSPS ver 24.0. Obtuvo como resultado que el desempeño de los 

colaboradores tiene una correlación con un sig. menor a 0.05 con los componentes 

de la IE, en caso de los directivos poseen un r=0,07 en elemento de asertividad, 

r=0,13 con la felicidad, en caso de los pares o compañeros se obtuvo un  r=0,08 

concerniente a la gestión de estrés, r=0,11 en autoconocimiento , finalmente en 

cuanto el equipo obtuvo un r= 0,09 respecto a la empatía, r= y r=0,09 con un 

pvalor<0,01en las relaciones interpersonales, de todo ello existe una correlación 

entre ambas variables. 

 

Kandu y Kautish (2023) planteó el objetivo establecer la relevancia de las 

dimensiones de la IE entre el DL en Nepal en el sector TI. El enfoque fue 

cuantitativo-descriptivo, toma en cuenta la perspectiva descriptiva como la 

correlacional-causal, la muestra fue de 325 personas y de diseño transversal. Su 

técnica e instrumento fueron la encuesta y software estadístico SPSS versión 

19.0 (IBM Corp). Finalmente, la conclusión a la que arribó fue que, una RS entre 

DL y autorregulación de 0,573 y p<0,000, RS entre DL y motivación de 0,770 y 

p<0,000, una RS entre DL y empatía de 0,096 y p<0,085; una RS entre DL y 

relaciones interpersonales de 0,712 y p<0,000 aprobándose las hipótesis y por 

ende demostrándose la relación de ambas variables; excepto con la de empatía. 
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Además, Harshini y Ramachandran (2019) tuvo como objetivo-

determinar-el cómo se vincula la-IE y-el RDL de los colaboradores del rubro de TI. 

La metodología fue cuantitativa descriptiva y su estudió se aplicó a 100 personas 

siendo una muestra censal y muestreo aleatorio por conveniencia. Su técnica e 

instrumento fueron la encuesta para cada variable y la herramienta computacional 

SPSS de IBM. Su resultado revela que la variable IE tiene un impacto destacable 

en el DL y tiene una correlación de 0,948.  

 

Asimismo, el artículo presentado por Aragón (2019) planteó como objetivo 

identificar cómo la IE-se-relaciona-con-el DL en las organizaciones. Aplicó-la-

metodología de enfoque-cuantitativo-y descriptivo. La-técnica-e-instrumento 

fueron-la encuesta y la observación directa para su investigación, así como, el 

software estadístico SPSS. Concluyó que los trabajadores poseen elementos que 

forman parte de la Inteligencia emocional obteniendo el 18% en autorregulación, 

35,3% posee autoconciencia, 38,3% en cuanto la empatía, 32% en habilidades 

sociales y 54,6% en el elemento motivación. Se detectó el 53.2% de colaboradores 

considera que su desempeño laboral comprende el trabajar con objetivos claros, 

colaborar en equipo, capacitaciones y qué la inteligencia emocional brinda 

beneficios de forma individual y corporativa. 

 

A fin de sustentar las variables, se menciona como autor base a Daniel 

Goleman es un autor influyente quien recibió reconocimiento luego de publicar su 

libro IE en 1995. Dicho ello, Goleman (1998) define es la posibilidad de distinguir 

las propias emociones, así como la de los demás, es tener la capacidad de 

motivarnos y gestionar los vínculos con los demás. Además, abarca 5 ámbitos: -

autoconocimiento, -autorregulación, -motivación, -empatía y-habilidades-

interpersonales. Por otro lado, manifiesta que el desarrollo y la capacidad de 

adaptar la IE al estilo de vida permitirá optimizar la gestión y reconocimiento de sus 

emociones como la de los demás llevándolo al éxito porque la IE influye en el 

intelecto y optimiza el estilo de vida. Para Sfetcu (2020) es la habilidad de gestionar 

las propias emociones y ajenos sin excluir ninguno, a fin de usar esa información 

para ordenar los pensamientos y guiar el comportamiento ante diferentes 

situaciones. 
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Otro concepto que le añaden a la IE es la percepción, disposición para 

percibir, aceptar el nivel de capacidad de gestionar y usar la información de las 

emociones con las de otros con la ayuda de habilidades emocionales que inicia 

desde el conocer las emociones, regularlas y la capacidad de extórnalas (Pérez et 

al., 2020). En cuanto Wen et al. (2019) añade que no solo consiste en identificar, 

comprender y expresar la información de las emociones, sino que se deben 

evaluarlos de este modo lograr una estabilidad emocional. Mientras que, Tamera 

(2023) indica que la IE es la base para poseer interacciones con la sociedad sanas 

y el crecimiento del razonamiento humano ante un ambiente cambiante. 

 

Otros elementos que forman parte de la IE presentados por Reuven Bar-On 

(1997) son el componente intrapersonal que reúne las habilidades de convivir con 

otros, el componente interpersonal que lo relaciona con el dominio de emociones 

fuertes y control de impulsos, control de estrés que reúne la capacidad de ser 

asertivos, el estado de ánimo compuesto por la habilidad de enfrentar problemas y 

la adaptabilidad ante cualquier contexto. Finalmente, Mayer et al. (1999) 

manifiestan que los elementos que componen la IE son la habilidad de comprender 

y demostrar sus emociones con seguridad; de este modo no se bloquea el 

pensamiento y se logra abarcar el autoconocimiento- de las emociones y 

autorregularlos a fin de promover el crecimiento emocional y conocimiento. 

 

La IE abarca una serie de habilidades y capacidades que permiten crear 

relaciones obteniendo la facultad de gestionar las emociones personales, generar 

bienestar en la vida cotidiana y con las personas que laboran con el individuo (de 

la Cruz, 2020; Bentaleb y Limamy 2021). Remaycuna et al. (2022) consideran que 

los empleados con mayor rango de IE se desenvuelven mejor pues poseen una 

precisa gestión de sus emociones y confrontación de conflictos mejorando su 

desempeño laboral.  La IE es fundamental en las compañías porque refuerza la 

toma de decisiones (TDD), facilita la resolución de situaciones adversas y optimiza 

el liderazgo, además se considera una habilidad que junto con el desarrollo de las 

habilidades duras pueden permitir que se obtenga un rendimiento de alto impacto 

en las organizaciones (Casas y Legazkue 2020; Garcia 2022).  
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Por otro lado, Tapia et al.  (2022), manifiestan que, aunque el conocimiento 

es un factor importante para el éxito empresarial, no garantiza un ambiente ideal 

para los colaboradores, por lo que es un bloqueante al cumplimiento de objetivos. 

Es por ello, que la IE ha tomado más relevancia en las organizaciones a fin de que 

las actividades y relaciones mejoren, siendo usada como estrategia para fortalecer 

la unión, el poder de negociación y atender conflictos de forma plena.  

 

Respecto sus dimensiones está el Autoconocimiento, Goleman (1998) 

lo define como la comprensión de los estados emocionales propios y la capacidad 

de establecer un autoconcepto con claridad, también ser conscientes de que es 

probable sentir varias emociones y ser capaces de realizar una autoexpresión con 

seguridad, ser conscientes con la satisfacción de la autorrealización. Los 

indicadores de medición que forma parte de este elemento son autoconcepto que 

hace referencia a conocer fortalezas y debilidades, autoexpresión emocional 

enfocado a la capacidad de dar a conocer sus emociones, autorrealización que 

hace referencia a la satisfacción de logros personales y profesionales.  

 

Continuando con la autorregulación, para Goleman (1998) consiste en 

tener autocontrol de los impulsos, comprender los diferentes estados emocionales 

en diferentes situaciones a fin de mantener la integridad y no interrumpir las 

actividades. Asimismo, tener la disposición de aceptar los diferentes escenarios que 

se puedan presentar sin que sus emociones lo impidan. Ello permite que la persona 

posea un autoconocimiento de lo que siente y con ello tenga la capacidad de tolerar 

pensamientos y emociones negativos. Los indicadores de medición son: 

Autocontrol relacionado al dominio de impulsos, integridad relacionada a la 

búsqueda de realizar las acciones correctas ante situaciones difíciles; y la 

adaptabilidad referente a la actitud frente al cambio.  

 

Asimismo, la motivación y Goleman (1998) lo define como impulsos 

emocionales que permiten que las personas perciban fuerzas y deseos de 

superación, el cual requiere de un compromiso para sobresalir y/o superar diversas 

situaciones con optimismo. Los indicadores de medición son deseos de 

superación relacionado al esfuerzo por lograr una mejora continua, el 
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compromiso relacionado al cumplimiento de los objetivos personales/de equipo, 

optimismo relacionado a la persistencia por resolver problemas durante el 

desarrollo de la actividad. 

 

También está la empatía y Goleman (1998) lo define como la cualidad de 

comprender las emociones de otras personas, tener la capacidad de escucha activa 

a fin de reconocerlas y mostrar interés por servir apoyo. Los indicadores de 

medición son la comprensión relacionada a respetar la opinión de los demás con 

interés activa, interés por apoyar enfocado a brindar apoyo, cubrir, prevenir las 

necesidades de las personas, escucha activa que consiste en tener interés por la 

información que se recibe de otra u otras personas durante una conversación. 

 

          Finalmente, la relación interpersonal, Goleman (1998) lo define como la 

simplicidad de interrelacionarse con las personas a su alrededor, tener la capacidad 

de influir, intercambiar las emociones y/o pensamientos a fin de resolver situaciones 

conflictivas, guiar como líder la cooperación y trabajo de equipo por medio de la 

comunicación asertiva. Los indicadores de medición son la capacidad de 

influenciar relacionado al conocimiento de tácticas de persuasión, la 

comunicación asertiva, liderazgo relacionado a la capacidad de inspirar, guiar 

personas o grupos, resolución de conflictos enfocado en el poder de negociación 

y soluciones rápidas.  

 

En cuanto la variable Desempeño Laboral, se toma como autor base a 

Chiavenato (2019), es el resultado del nivel de productividad del colaborador y la 

interacción con su condición laboral para el desarrollo del cumplimiento de 

actividades. Mientras que, Snell y Morris (2020) indica que está vinculado con el 

crecimiento profesional de los colaboradores en la organización, por la que se debe 

medir a fin de brindar una retroalimentación, técnicas y formaciones necesarias 

para que mejore su DL. Por otro lado, para Echevarría y Galaze (2019) el 

desempeño es el rendimiento que brinda cada colaborador frente a las diversas 

tareas que realiza en su organización, donde se puede determinar las diferentes 

competencias, habilidades y conocimientos que aplican para llegar al resultado 

deseado por la organización. Angulo et al. (2018), indica que para conseguir un 
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buen DL es importante que se explique y se aseguren que está claro cómo realizar 

las actividades, indicar previamente los lineamientos, fuentes e incentivarlos de 

forma continua a mejorar sus técnicas o habilidades. 

 

A causa-de-la pandemiaRdeRCOVID-19Rse ha observado cambios 

significativos referente al desempeño laboral como teletrabajo, entre estos cambios 

está el clima organizacional, la motivación y el estrés que jugaron un-rol-importante 

en-el-desarrollo de-las-actividades laborales y productividad (Cross, 2019). Por otro 

lado, también se ha visto afectado la salud mental de los colaboradores, sobre todo 

los que ya eran vulnerables como los jóvenes que iniciaban a ejercer hasta 

personas que ya estaban a punto de jubilarse, se afecta el compromiso, desempeño 

y por ende la percepción de satisfacción laboral (Saavedra ,2022; Gutierrez y 

Moreno ,2022). Además, muchos percibieron que la empresa los descuidó e 

hicieron estar en la incertidumbre de la estabilidad laboral afectando la satisfacción 

y rendimiento laboral (Davidescu et al., 2020). 

 

Asimismo, Evans y Lindsay (2019) y Rodríguez y López, 2021 concuerdan 

en la importancia de la evaluación de desempeño a fin de poder generar 

retroalimentaciones enfocado en incentivar a mejorar al colaborador y reducir la 

brecha empleado -empleador. De este modo, el personal podrá reforzar sus 

debilidades como las fortalezas; y con ello programar formaciones, 

compensaciones y ascenso progresivo. Para Pancasila et al., 2020, la riqueza de 

los colaboradores no solo es tangible, sino que deben percibir riqueza intangible 

por parte de la compañía, de este modo se logra la ventaja competitiva. 

 

Entre sus dimensiones está el crecimiento profesional, Consiste en 

brindar facilidades para que los colaboradores participen en actividades que 

permitan capacitarse con nueva información y en conjunto con otras personas para 

compartir ideas y conocimientos a fin de quen tengan acceso a nuevos 

conocimientos. Asimismo, la asesoría y retroalimentación es primordial para guiar 

la realización de tareas y responsabilidades del colaborador para que , la progresión 

de crecimiento profesional es posible mediante los ascensos y reconocimientos que 

deben ser por los méritos de su esfuerzo y por su experiencia (Chiavenato, 2019; 
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Rodríguez y López, 2021) Los indicadores de medición son capacitación 

profesional relacionado a la oportunidad de aprender y acceder a nuevas fuentes 

de información, reconocimiento por méritos relacionado al reconocimiento de los 

logros, y retroalimentación laboral relacionado al compromiso del empleador por 

guiar a una mejora continua. (Chiavenato, 2019)  

 

También, la productividad, Chiavenato (2019), indica que es un indicador 

que refleja los resultados del trabajo que realizan los colaboradores, la 

productividad puede evaluar la eficacia y eficiencia con que se administran los 

recursos financieros, humanos y relaciones con el entorno mediante los recursos 

utilizados como el tiempo. Los indicadores de medición son eficacia y eficiencia 

en relación con los recursos usados para la ejecución de sus tareas y logro de las 

metas globales.  

 

Culminando esta sección, la condición laboral, Hernandez (2022) hace 

referencia al contexto en la que se realiza la actividad laboral y que es influenciada 

por el ambiente, las herramientas de trabajo, reglamentos y la interacción del 

trabajo en equipo que repercuten en el comportamiento y resultados.  Los 

indicadores de medición son Herramientas de trabajo en relación con su 

beneficio para desempeñar sus actividades, Ambiente de trabajo en relación con 

las características donde desarrolla sus actividades y el trabajo en equipo 

relacionado en el trato y valores que intervienes en las interacciones entre 

superiores, pares o personas a cargo. 
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III.   METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

3.1.1 Tipo de investigación  

La -investigación es-básica-porque consiste en generar nuevos 

conocimientos sobre las variables de estudio con los fundamentos 

teóricos y conclusiones y no tendrá un efecto-práctico. En cuanto el-

método-de investigación-es hipotético-inductivo porque surgió de 

la observación particular de un fenómeno y el razonamiento va de lo 

especifico a lo general, se prueban hipótesis a fin de arribar en 

conclusiones. El enfoque es cuantitativo que consiste en respaldarse 

de métodos matemáticos y analizar los métodos estadísticos a fin de 

medir la unidad seleccionada de una realidad específica. Además, es 

la indicada cuando se busca determinar magnitudes o sucesos del 

fenómeno y probar las hipótesis (Hernandez y-Mendoza, r2018; Bielik, 

2019). 

 

 3.1.2 Diseño de investigación 

Estrategia para desarrollar la-investigación-y obtener los datos 

a fin de que responda los problemas planteados (Bielik, 2019), Por lo 

que el diseño-es no experimental ; no se manipula variables, se 

observa el comportamiento dentro de su contexto, se recurre a 

instrumentos para ser analizado y en cuanto la medición de los datos 

será una vez por lo que es transversal y su nivel es correlacional que 

consiste en determinar las relaciones estadísticas entre dos o más 

elementos y muestra la asociación entre estas, pues su objetivo es 

averiguar cualquier tipo de relación en un tiempo (Hernandez y 

Mendoza, 2018; Rezigalla, 2020). Se emplea la estadística descriptiva 

que permitirá las tabulaciones y vista general de los datos con 

medidas cuantitativas; la inferencial por el análisis de datos que se 

generalizan de la muestra a una población, el uso de una estadística 

particular para contrastar la puntuación promedio y expresarlas en 

denominaciones de sig. estadístico (Kaliyadan y Kulkarni, 2019). 
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Figura 1Diseño Metodológico 

 

Fuente: Elaboración propia 

Dónde es-la-muestra, V1: Inteligencia-emocional, V2: Desempeño-

laboral y la r: Relación-entre-ambas-variables. 

3.2. Variables y operacionalización 

El concepto que puede cambiar entre los miembros de una población o 

muestra, ello es capaz de medirse y ser observado por medio de instrumentos 

de medición. (Hernandez y Mendoza, 2018). Su importancia radica en que 

permiten la operacionalización para la recolección de datos, pueden ser 

cuantitativas o cualitativas, en este caso son cualitativas porque responden a 

atributos que posee el objeto de estudio y son representados en un orden, es 

decir son ordinales (Kaliyadan y Kulkarni, 2019).  

 

• Definición conceptual, la IE, está sustentado por Goleman (1998) 

define que la IE es la posibilidad de distinguir las propias emociones, 

así como la de los demás, es tener la capacidad de motivarnos y 

gestionar los vínculos con los demás. Además, abarca en: -

autoconocimiento, autorregulación, -motivación, -empatía y-

habilidades-interpersonales. Para Sfetcu (2020) es la habilidad de 

gestionar las propias emociones y ajenos sin excluir ninguno, a fin 

de usar esa información para ordenar los pensamientos y guiar el 

comportamiento ante diferentes situaciones.  
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• Definición-operacional está-formado por-cinco dimensiones 

con-sus respectivos-indicadores: La dimensión 

Autoconocimiento y los indicadores de medición son 

autoconcepto, autoexpresión emocional y autorrealización. 

También, la autorregulación y los indicadores de medición son: 

Autocontrol, integridad y adaptabilidad. Asimismo, la motivación 

los indicadores de medición son deseos de superación, el 

compromiso y optimismo. Asimismo, la empatía y los indicadores 

de medición son la comprensión, escucha activa e interés por 

ayudar. Finalmente, la relación interpersonal los indicadores de 

medición son la capacidad de influenciar, la comunicación asertiva, 

liderazgo y resolución de conflictos.  

 

•     La escala de medición fue ordinal como se enunció   

anteriormente. 

 

•             Definición conceptual para DL según Chiavenato (2019), es el 

resultado del nivel de productividad del colaborador y la interacción 

con su condición laboral para el desarrollo del cumplimiento de 

actividades. Mientras que, Snell y Morris (2020) indica que está 

vinculado con el crecimiento profesional de los colaboradores en la 

organización, por la que se debe medir a fin de brindar una 

retroalimentación, técnicas y formaciones necesarias para que 

mejore su desempeño laboral. 

 

•  Definición operacional se conforma por las dimensiones como el 

crecimiento profesional y los indicadores de medición son 

capacitación profesional, reconocimiento por méritos y 

retroalimentación laboral. La productividad y los indicadores de 

medición son eficacia y eficiencia. La tercera condición laboral y los 

indicadores de medición son herramientas de trabajo, ambiente de 

trabajo y el trabajo en equipo. La escala-de-medición-es ordinal 

como se enunció anteriormente. 
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3.3. Población, muestra y muestreo  

3.3.1.  Población 

Poseen características-similares-y específicas, asimismo, el- 

lugar de estudio debe ser compartido. De ello, puede interpretarse 

como que se puede estudiar personas, objetos o activos que tienen-

características, requisitos, propiedades-que se-desea-investigar según 

el tipo de investigación (Hernández   y Mendoza, 2018; Casteel y 

Bridier, 2021). En esta oportunidad la empresa consultora de 

informática del está compuesta por 113 trabajadores. 

 

• Criterios de inclusión, se consideró los colaboradores del 

proyecto del cliente de energía eléctrica y los colaboradores del 

cliente de distribución de ambos sexos.  

• Los criterios de exclusión: fueron los colaboradores de otros 

proyectos, limpieza, seguridad. Asimismo, los que salieron de 

licencia por salud. 

 

3.3.2.    Muestra  

Son parte de la población con elementos equivalentes- 

(Hernández-y Mendoza, -2018) Se recurrió a la-formula finita-para el 

cálculo y teniendo en cuenta que n=Muestra, Población: N=113, Nivel 

de confianza: -Z= 1.96, p=r50%, q=r50% y Margen-de desacierto 

e=5%; cuyo resultado fue 87 personas (Ver Anexo 13).  No obstante, 

se presentó limitaciones de disponibilidad de participar de forma 

voluntaria, horarios, entre otros. Por lo que se decidió trabajar con una 

muestra por conveniencia, dado que este tipo de muestra son los 

recursos disponibles a las cuales se tiene acceso para desarrollar el 

estudio (Hernández   y Mendoza, 2018; Casteel y Bridier, 2021).  

Siendo la muestra de estudio final 59 colaboradores que representa 

el 67% de la muestra.  
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3.3.3.    Muestreo 

Se clasifican como probabilísticos cuando todos-las unidades 

tienen la probabilidad de ser considerado, caso contrario son no 

probabilísticos que depende del objetivo y criterios como la 

accesibilidad de la información que se tiene. Se uso el-muestro-no 

probabilístico donde las unidades que presentan las mismas 

propiedades son recurridas por conveniencia. (Hernández   y 

Mendoza, 2018; Casteel y Bridier, 2021). 

 

3.3.4.   Unidad de análisis 

Para Hernández-y-Mendoza- (2018) son las-unidades e 

información sobre “qué” o “quién” se recopilarán los datos que serán 

analizados. Para esta investigación está conformado por la-muestra-

por-conveniencia de 59 colaboradores de una empresa consultora de 

informática, San Isidro, Lima, 2023 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

        La-técnica-elegida es-la-encuesta que facilitó obtener información por medio 

del instrumento de cuestionarios de las unidades de estudio (Hernández-y 

Mendoza, r2018). Se-diseño-cuestionarios de preguntas cerradas 

policotómica y se usará la escala de Likert que consiste en entregar respuestas 

en orden descendente o ascendente y cada una está valorada, al final de obtendrán 

puntajes sean “altos” o “bajos” de acuerdo con lo que marque el individuo, además 

es la más adecuada para capturar información referente a percepciones, 

emociones, descripciones de personas, entre otros relacionados a estudios del 

comportamiento o ciencias sociales Adeniran, (2019). Las cuales son aprobados 

por dictamen de especialistas los cuales confirmaron su confiabilidad (Ver anexo 4) 

 

El primer instrumento medirá la variable de IE comprende 5 dimensiones y 

el segundo instrumento evaluará la variable DL que comprende tres dimensiones y 

en ambos casos se miden en la escala tipo Likert de larsiguiente manera 

Totalmente en Definitivamente No (1), Parcialmente No (2), Indeciso (3), 
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Parcialmente Si (4), Definitivamente Si (5). Posterior a ello, se genera una base 

derdatos, el análisisrdescriptivo, la evaluaciónrde hipótesis y análisis inferencial. 

Asimismo, la validez y confiabilidadrde ambos instrumentosren la prueba piloto 

fuerpor AlpharderCronbach que se representa numéricamente, siendo 0.80 

aceptable para las investigaciones de tipo básica, se optó por este tipo de 

confiabilidad porque es aplicable en instrumentos que utilicen la escala de 

Likert, entre otros tipos de escalas, que plasmen respuestas policotómicas, su 

procedimiento consiste en determinar de forma objetiva la consistencia interna de 

los instrumentos (Amirrudin et al., 2020).  

Tabla 1 
Ficha técnica de V1 

                         FICHA V1  

Nombre del instrumento: Cuestionario-para-medir-la IE  

Año 2023  
Tamaño-muestral: 59   
Tipo-de-técnica: Encuesta- 
Tipo-de-instrumento: Cuestionario- 
Objetivo Medir la variable de la IE  
Número de Ítem 20 

 

Aplicación Individual  
Fecha de trabajo: Jun-23 

 

Tiempo de duración: 20 min  
Normas de aplicación Se marcará solo una opción por ítem de forma 

honesta. 
  

Escala De Likert: 
Definitivamente Si (5), Parcialmente Si (4), 
indeciso (3), Parcialmente No (2), Definitivamente 
No. 

 

Fuenter: rElaboraciónrpropia 

Tabla 2 
 Niveles y Rangos de la IE 

Variable Niveles y Rangos Bajo Medio Alto 

Inteligencia 
Emocional 

[20 - 46] [47 - 73] [74 - 100] 

Dimensiones Autoconocimiento 4-9 10-15 16-20 

La autorregulación  4-9 10-15 16-20 

Motivación  4-9 10-15 16-20 

Empatía 4-9 10-15 16-20 

Relaciones   
interpersonales 

4-9 10-15 16-20 

Fuenter: Elaboración-propia 
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Tabla 3 
Ficha de la V2 

             FICHA DE DL 

Nombre del instrumento: Cuestionario-de medición-del-DL  

Año 2023  
Tamaño muestral: 59   
Tipo-de técnica: Encuesta 
Tipo-de-instrumento: Cuestionario 
Objetivo Medir la variable desempeño laboral  
Número-de-Ítem 15 

 

Aplicación- Individual  
Fecha-de-trabajo: Jun-23 

 

Duración: 20 min  
Normas-de-aplicación El colaborador marcará solo una opción por ítem de 

forma honesta. 
  

Escala- De Likert: 
Definitivamente Si (5), Parcialmente Si (4), 
indeciso (3), Parcialmente No (2), Definitivamente 
No. 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Tabla 4 
 Niveles y Rangos de la variable DL 

Variable Niveles y Rangos Bajo Medio Alto 

Dimensiones Desempeño Laboral [15 - 35] [36 - 55] [56 - 75] 

Crecimiento profesional 5-11 12-18 19-25 

Productividad 5-11 12-18 19-25 

Condición laboral 5-11 12-18 19-25 
 

Fuenter: Elaboración-propia 

 

La validez, según Hernández-y-Mendoza (2018) es la-seguridad de que los-

instrumentos están midiendo verdaderamente la variable de estudio logrando 

determinar la utilidad del instrumento para el tema de investigación. Mientras que, 

el juicio de expertos consiste en recurrir a profesionales calificados para evaluar 

si los instrumentos propuestos cumplen criterios de validez a fin de que sean 

utilizados en el estudio. 
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Tabla 5 
Validez del instrumento por expertos 

Experto 

 

G
ra

d
o

 

A
c
a
d

é
m

ic
o

 

C
la

ri
d

a
d

 

C
o

h
e
re

n
c

ia
 

R
e
le

v
a
n

c
ia

 

D
ic

ta
m

e
n

 

DNI 

Luis Baquedano Cabrera 
17843413 

MBA 
√ √ √   Aprobado 

Arnel Sauñi Hertlein 77245115 MBA √ √ √   Aprobado 
Jesus Barca Barrientos 46176175 MBA √ √ √   Aprobado 
Yvonne Pillpe Muñoz                    47083395         MGP √ √ √   Aprobado 

  Fuente: Elaboración-propia 

En cuanto la confiabilidad, a fin de determinar la credibilidad de cada 

instrumento para realizar la medición derlasrvariables en estudiorse usa el 

software estadísticorSPSS V25, conrla finalidadrde obtener elranálisisrdel Alfarde 

Cronbach de los datosrobtenidosrde la encuesta piloto a 20 colaboradores. 

Tabla 6 
Estadística de fiabilidad 

Variable Alfa de Cronbach N.º de   elementos 

Inteligenciaremocional 0,962 20 

Desempeñorlaboral 0,924 20 

Fuente: Elaboración-propia 

 

3.5. Procedimientos 

Primero, se identificó el problema de estudio en la compañía; de ello se 

identificó la V1 y V2 y en base a ello se procedió a la consulta de diferentes fuentes 

de información a fin de realizar la revisión de información literaria de antecedentes 

confiables. Se continuó con el sustento teórico de las-variables, dimensiones-e-

indicadores, y de la metodología. Posterior a ello, rse determinórlarpoblación, 

muestraryrmuestreo a fin de poder conocer a cuantas personas estará dirigido los 

instrumentos que fueron diseñados y-validados por especialistas, con ello se realizó 

la evaluación piloto der20 personas a fin de conocer el grado de la confiabilidad 

mediante α de Cronbach. 
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Además, se procedió a recolectar los datos de la muestra en referencia a 

cada cuestionario, se realizó la tabulaciónrderlosrresultados en Excel y el traslado 

en el SPSS V 25 la estadística descriptiva e inferencial. Finalmente, se analizó los 

resultados y se interprete a fin de iniciar la discusión entre los antecedentes 

encontrados, definir las conclusiones y recomendar de acuerdo con la información 

obtenida de los instrumentos. 

 

3.6. Métodos de análisis de datos. 

 Referente al análisis descriptivo, consistió en describir valores y puntaje de 

las variables en estudio y pueden ser representadas por medio de diferentes 

gráficos o cuadros (Hernández y Mendoza, 2018). Se utilizó tablas cruzadas para 

el ob. General (OG) y también para cada ob. Específico (OE). También se 

desagregó los cuadros de frecuencias por cada ítem de la variable IE, agrupados 

por dimensiones e indicadores a fin de tener una visualización de lo recolectado y 

su correspondiente interpretación. Mientras que, en el análisis inferencial 

permite probar las hipótesis y se realiza las pruebas de normalidad que permitió 

conocer el tipo de comportamiento de las unidades (Puede ser normal o no normal). 

Asimismo, toma como referencia el nivel de significancia, que indica el grado de 

acertar o incurrir en un error al proyectar un resultado estadístico en el resto de la 

población.  

 

Las pruebas o coeficiente correlacional dependen del grado de medición de 

las variables, se utiliza Kendall y Rho spearman para pruebas no paramétricas, 

variables ordinales e identifica la relación estadísticamente en la escala-Likert y en 

cuanto el-coeficiente-de relación de Pearson son para pruebas paramétricas, 

variables de intervalos o razón (Hernández y Mendoza, 2018; Moraguez et al., 

2017). Los coeficientes están compuestos por una dirección que puede ser (-) o (+) 

y una magnitud. Cuando la correlación es (+), es un indicador de que, si la variable 

“A” aumenta, la variable B también; lo mismo ocurre si la variable “A” disminuye, la 

variable B también. Cuando la correlación es (-) quiere decir que a más valor de 

“A”, menos será el valor de “B” y viceversa (Hernández y Mendoza, 2018). Sus 

valores se interpretan de la siguiente forma: 
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Figura 2 
Rango de medición del Rho de spearman 

 

Fuente: Hernández y Mendoza (2018) 

 
Otro punto para tener en cuenta para analizar los resultados estadísticos es el valor 

que puede tomar la significancia conocida como valor de p o sig. Que permitirá 

evaluar las hipótesis: 

 

Figura 3 Valor de significancia   

 
 
Fuente: Hernández y Mendoza (2018) 
 

Como se visualiza en la imagen existen diferentes valores que puede tomar “p” por 

lo que es importante tenerlo en cuenta en el proceso de evaluar las hipótesis. 

 

 

 

 

 

 

1

0.9 Correlación positiva muy fuerte

0.75 Correlación positiva considerable

0.5 Correlación positiva media

0.25 Correlación positiva debil

0.10 Correlación positiva muy debil

0 No existe relación

-0.10 Correlación negativa muy debil

-0.25 Correlación negativa debil

-0.50 Correlación negativa media

-0.75 Correlación negativa considerable

-0.90 Correlación negativa muy fuerte

-1

Correlación positiva perfecta 

Correlación negativa perfecta
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3.7. Aspectos éticos 

Para Hernandez-y-Mendoza (2018) es importante presentar el trabajo 

forma transparente el respeto a los aspectos éticos que conlleva un trabajo de 

investigación, ya sea de confidencialidad, recursos utilizados, autorizaciones o 

consentimientos. La información utilizada para el trabajo fue extraída con de la 

unidad de estudio, asimismo, se realizó las citas, fuentes y autores respetando las 

normas APA de 7ma edición en cada fuente considerada oportuna para el 

sustento teórico y metodológico a fin de ampliar los conceptos relacionados al 

tema de investigación. Asimismo, se mantiene la confidencialidad de los 

participantes que son la muestra de estudio y los instrumentos validados para la 

extracción de información y medición de la V1 y V2. Finalmente, se siguió los 

lineamientos de la resolución del código de ética N.º 470-022-VI-UCV y para la 

estructura de la información presentada se cumplió con las indicaciones de la 

resolución N 062- 2023-VI-UCV de vicerrectorado sobre “Guía de desarrollo de 

los productos académicos de grados-y-títulos” y el reporte de similitud está 

dentro del marco indicado por la UCV. Finalmente, se cuenta con el asentamiento 

informado de los colaboradores sobre la finalidad y uso de la información que se 

recopile teniendo en cuenta el respeto a la confiabilidad del nombre tanto de la 

organización como de los participantes (ver anexo 5 y 7) 
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IV. RESULTADOS 
 
En cuanto los resultados descriptivos sobre las preguntas para IE y DL fue 

compuesta por sus dimensiones e indicadores que fueron agrupados según los 

rangos descritos en el capítulo de instrumentos. A-continuación, se muestran los 

resultados-del análisis y procesamiento de datos en el SPSS. 

Análisis descriptivo del objetivo general 

Tabla 7  
Cuadro cruzado de V1 y V2 

Tabla cruzada 

  

Desempeño laboral (V2) 

Total Bajo Medio Alto 

 
 
 
Inteligencia 
emocional (V1) 

Bajo Recuento 0 0 0 0 

% del total 0% 0% 0% 0% 

Medio Recuento 1 50 1 52 

% del total 1.7% 84.7% 1.7% 88.1% 

Alto Recuento 0 0 7 7 

% del total 0.0% 0.0% 11.9% 11.9% 

Total Recuento 1 50 8 59 

% del total 1.7% 84.7% 13.6% 100.0% 

 
Fuente: SPSS – Datos recolectados de las variables V1 y V2 
 

En la tabla se observa en la Tabla 7, hay un 0% en nivel bajo (NB) en el IE, 

mientras que un 88.1% de nivel medio  (NM) y un 11.9% en el nivel alto (NA); en 

cuando DL hay un 1.7% en el nivel bajo, 84.7% en el nivel medio y 13.6% en el 

nivel alto; asimismo un resultado de mayor frecuencia en el cuadrante nivel (Medio-

V1-IE; Medio-V2-DL) comprendido por 50 respuestas que sería los 84.7% del total 

de los encuestados. Asimismo, el valor de la frecuencia menor detectada fue en el 

cuadrante nivel (Alto-V1-IE; Bajo-V2-DL) y cuadrante (Alto-V1-IE; Medio-V2-DL) 

con 0 respuestas recopiladas. Se destaca también que el 84.7% (50 participantes) 

manifiestan un nivel medio (NM) de IE, asimismo un nivel medio (NM) de DL. El 

11.9% (7 participantes) manifiestan un nivel alto (NA) de IE, asimismo un nivel alto 

(NA) de DL.1.7% (1 participante) manifiesta un NM de IE, asimismo un NB en DL.  

1.7% (1 participante) manifiesta un NM de IE, asimismo un NA de DL. 
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Análisis primer objetivo especifico 

Tabla 8  
Cuadro cruzado de D1 y V2 

Tabla cruzada 

  

Desempeño laboral (V2) 

Total Bajo Medio Alto 

Autoconocimiento 
(V1-D1) 

Medio Recuento 1 35 2 38 

% del total 1.7% 59.3% 3.4% 64.4% 

Alto Recuento 0 15 6 21 

% del total 0.0% 25.4% 10.2% 35.6% 

Total Recuento 1 50 8 59 

% del total 1.7% 84.7% 13.6% 100.0% 

 
Fuente: SPSS – Datos recolectados de la D1 de las variables V1 vs V2 

 
Se observa en la Tabla 8, hay un 0% en el nivel bajo-(NB) D1 

Autoconocimiento, un 64.4% de nivel medio-(NM) y un 35.6% de nivel alto- (NA); 

en cuanto DL con esta dimensión es un 1.7% en el nivel bajo, 84.7% en el nivel 

medio y 13.6% en el nivel alto; asimismo un resultado de mayor frecuencia en el 

cuadrante nivel (Medio-D1-V1-IE; Medio-V2-DL) comprendido por 35 respuestas 

representando los 59.3% del total de los encuestados. Asimismo, el valor de la 

frecuencia menor detectada fue en el cuadrante nivel (Alto-D1-V1-IE; Bajo-V2-DL) 

y cuadrante (Medio-D1-V1-IE; Alto-V2-DL) con 1 y 2 respuestas representando 

1.7% y 3.4% respectivamente. Se destaca que el 59.3% (35 participantes) 

manifiestan un nivel medio NM de D1-IE, asimismo un NM de DL. El 25.4% (15 

participantes) manifiestan un nivel alto (NA) de D1-IE, asimismo un NM de DL y un 

10.2% (6 participante) manifiesta un NA de D1-IE, asimismo un NA en DL. 
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Primera Dimensión: Autoconocimiento y que está reflejado en sus 3 indicadores 

Primer indicador (Autoconcepto): 

Tabla 9 
¿Sus habilidades le permiten desempeñar sus actividades laborales? 

    
Respuestas Frecuencia %  

Definitivamente Si 26 44.07  
Parcialmente Si 33 55.93  

Indeciso 0 0.00  
Parcialmente No 0 0.00  

Definitivamente No 0 0.00  
Total 59 100  

Fuente: Resultado del instrumento correspondiente al indicador Autoconcepto  

En la Tabla 9 , -El 44.7% (Definitivamente sí) considera que sus habilidades le 

permiten desempeñar sus actividades y el 55.93% (Parcialmente sí).  

Segundo indicador (Autoexpresión): 

Tabla 10 
¿Considera que expresa con seguridad sus emociones en situaciones 
conflictivas? 

     
Respuestas Frecuencia %   

Definitivamente Si 7 11.86   
Parcialmente Si 29 49.15   

Indeciso 21 35.59   
Parcialmente No 2 3.39   

Definitivamente No 0 0.00   
Total 59 100   

     Fuente: Resultado de la segunda pregunta del instrumento correspondiente al indicador 

Autoexpresión 

En la Tabla 10, se visualiza que de los 59 participantes, el 49.15% (Parcialmente 

sí) considera que expresa con seguridad sus emociones en situaciones conflictivas, 

el 35.59% (Indeciso), el 11.86% (Definitivamente sí) y el 3.39% (Parcialmente no) . 
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Tercer indicador (Autorrealización): 

Tabla 11 
 ¿Se siente satisfecho con las funciones de trabajo que ejerce a diario? 

    
Respuestas Frecuencia %  

Definitivamente Si 5 8.47  
Parcialmente Si 22 37.29  

Indeciso 27 45.76  
Parcialmente No 5 8.47  

Definitivamente No 0 0.00  
Total 59 100  

Fuente: Resultado de la tercera pregunta del instrumento correspondiente al      indicador 

Autorrealización 

En la Tabla 11, se visualiza que, de los 59 participantes, el 45.76% (Indeciso) 

considera que se siente satisfecho con las funciones de trabajo que ejerce a diario, 

el 37.29 (Parcialmente sí), el 8.47% (Definitivamente sí) y el otro 8.47% 

(Parcialmente no). 

Tabla 12  
¿Se siente conforme con sus logros personales? 

    
Respuestas Frecuencia %  

Definitivamente Si 0 0.00  
Parcialmente Si 30 50.85  

Indeciso 11 18.64  
Parcialmente No 16 27.12  

Definitivamente No 2 3.39  
Total 59 100  

Fuente: Resultado de la cuarta pregunta del instrumento correspondiente al indicador 

Autorrealización 

En la Tabla 12, se visualiza que, de los 59 participantes, el 50.85% (Parcialmente 

sí) considera que se siente conforme con sus logros personales, el 27.12% 

(Parcialmente No), el 18.64% (Indeciso) y el otro 3% (Definitivamente no). 
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Análisis segundo objetivo especifico 

Tabla 13  
 Cuadro cruzado de laV1- D2 vs V2 

Tabla cruzada 

  

Desempeño laboral (V2) Total 

Bajo Medio Alto 
 

Autorregulación (V1-
D2) 

Bajo Recuento 0 2 0 2 

% del total 0.0% 3.4% 0.0% 3.4% 

Medio Recuento 1 39 1 41 

% del total 1.7% 66.1% 1.7% 69.5% 

Alto Recuento 0 9 7 16 

% del total 0.0% 15.3% 11.9% 27.1% 

Total Recuento 1 50 8 59 

% del total 1.7% 84.7% 13.6% 100.0% 

Fuente: SPSS – Datos recolectados de la D2 de las variables V1 vs V2 

 
En la Tabla 13 , se observa un 3.4 % en nivel bajo- (NB) de la dimensión 

autorregulación, un 69.5% de nivel medio- (NM) y un 27.1% como alto- (NA); en DL 

un 1.7% en el nivel bajo, 84.7% en el nivel medio y 13.6% en el nivel alto asimismo 

una mayor frecuencia en el cuadrante (Medio-D2-IE; Medio-V2-DL) comprendido 

por 39 respuestas que sería los 66.1% del total de los encuestados. Asimismo, el 

valor de la frecuencia menor detectada fue en el cuadrante (Bajo-D2-IE; Bajo-V2-

DL), cuadrante (Alto-D2-IE; Bajo-V2-DL) y cuadrante (Alto, D2-IE; Bajo, V2, DL) con 

0 respuestas. Se destaca que el 66.1% (39 participantes) manifiestan un NM de 

D2-IE, asimismo un NM de DL. Mientras que, el 15.3% (9 participantes) manifiestan 

un NA de D2-IE, asimismo un NM de DL. El 11.9% (7 participantes) manifiesta un 

NA de D2-IE, asimismo un NA en DL. 
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Segunda dimensión Autorregulación: Consiste en 3 indicadores 

Primer indicador (Autocontrol): Conformado con 

Tabla 14 
¿Considera que sus decisiones no son influidas por sus emociones? 

Respuestas Frecuencia % 

Definitivamente Si 8 13.56 

Parcialmente Si 21 35.59 

indeciso 19 32.20 

Parcialmente No 10 16.95 

Definitivamente No 1 1.69 

Total 59 100 
Fuente: Resultado de la quinta pregunta del instrumento correspondiente al indicador Autocontrol 

En la Tabla 14, se visualiza que, de los 59 participantes, el 35.59% (Parcialmente 

sí) considera que sus decisiones no son influidas por sus emociones, el 32.20% 

(Indeciso), el 16.95 % (Parcialmente no), 13.56% (Definitivamente sí) y 1.69% 

(Definitivamente No). 

Tabla 15  
¿Considera que sus acciones no son impulsivas en situaciones bajo presión? 

Respuestas Frecuencia % 

Definitivamente Si 2 3.39 

Parcialmente Si 31 52.54 

indeciso 22 37.29 

Parcialmente No 4 6.78 

Definitivamente No 0 0.00 

Total 59 100 
Fuente: Resultado de la sexta pregunta del instrumento correspondiente al indicador Autocontrol 

En la Tabla 15 , se visualiza que, de los 59 participantes, el 52.54% (Parcialmente 

sí) considera que sus acciones no son impulsivas en situaciones bajo presión, el 

37.29% (Indeciso), el 6.78 % (Parcialmente no), 3.39% (Definitivamente sí)  
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Segundo indicador (Integridad)  

Tabla 16  
¿Se adhiere a sus valores para hacer lo correcto ante la presión de situaciones 
problemáticas? 

Respuestas Frecuencia % 

Definitivamente Si 11 18.64 

Parcialmente Si 10 16.95 

Indeciso 16 27.12 

Parcialmente No 22 37.29 

Definitivamente No 0 0.00 

Total 59 100 
Fuente: Resultado de la séptima pregunta del instrumento correspondiente al indicador Integridad 

En la Tabla 16, se visualiza que, de los 59 participantes, el 37.29% (Parcialmente 

No) respecto a adherirse a sus valores para hacer lo correcto ante la presión de 

situaciones problemáticas, el 27.12% (Indeciso), el 16.95% (Parcialmente si), 

18.64% (Definitivamente sí). 

Tercer indicador (Adaptabilidad) 

Tabla 17  
¿Se considera optimista ante cambios en la metodología de trabajo? 

Respuestas Frecuencia % 

Definitivamente Si 9 15.25 

Parcialmente Si 22 37.29 

Indeciso 12 20.34 

Parcialmente No 16 27.12 

Definitivamente No 0 0.00 

Total 59 100 
Fuente: Resultado de la octava pregunta del instrumento correspondiente al indicador Adaptabilidad. 

En la Tabla 17 , se visualiza que, de los 59 participantes, el 37.29% (Parcialmente 

sí) considera que es optimista ante cambios en la metodología de trabajo, el 27.12% 

(Parcialmente no), el 20.34 % (Indeciso) y el 15.25% (Definitivamente sí). 
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Análisis tercer objetivo especifico 

Tabla 18  
Cuadro Cruzado de D3 de la IE y DL 

Tabla cruzada 

  

Desempeño laboral (V2) 

Total Bajo Medio Alto 

Motivación (V1-D3) Bajo Recuento 0 3 0 3 

% del total 0.0% 5.1% 0.0% 5.1% 

Medio Recuento 1 43 4 48 

% del total 1.7% 72.9% 6.8% 81.4% 

Alto Recuento 0 4 4 8 

% del total 0.0% 6.8% 6.8% 13.6% 

Total Recuento 1 50 8 59 

% del total 1.7% 84.7% 13.6% 100.0% 

 
Fuente: SPSS – Datos recolectados de la D3 de las variables V1 vs V2 

 
En la Tabla 18, se observa un 5.1 % de nivel bajo--(NB) en la dimensión motivación, 

un 81.4% en nivel medio (NM) y un 13.6% de nivel alto (NA); en cuanto DL un 1.7% 

en el nivel bajo, 84.7% en el nivel medio y 13.6% en el nivel alto Asimismo un 

resultado de mayor frecuencia en el cuadrante (Medio-D3-IE; Medio-V2-DL) 

comprendido por 43 respuestas que sería los 72.9% del total de los encuestados. 

Asimismo, el valor de la frecuencia menor detectada fue en el cuadrante (Bajo-D3-

IE; Bajo-V2-DL), cuadrante (Alto-D3-IE; Bajo-V2-DL) y cuadrante (Bajo, D3-IE; alto, 

V2, DL) con 0 respuestas. Se destaca que el 72.9% (43 participantes) manifiestan 

un NM de D3-IE, asimismo un NM de DL. El 6.8% (4 participantes) manifiestan un 

NM de D3-IE, asimismo un NA de DL. 
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Tercera Dimensión Motivación: Posee 3 indicadores 

Primer indicador (Deseos de Superación): compuesto con 

Tabla 19  
¿Se siente interesado en la mejora continua de sus fortalezas 

Respuestas Frecuencia % 

Definitivamente Si 4 6.78 

Parcialmente Si 17 28.81 

Indeciso 28 47.46 

Parcialmente No 7 11.86 

Definitivamente No 3 5.08 

Total 59 100 
Fuente: Resultado de la novena pregunta del instrumento correspondiente al indicador Deseos de 

superación 

En la Tabla 19 se visualiza que, de los 59 participantes, el 47.46% (Indeciso) 

considera que tiene interés en la mejora continua de sus fortalezas, el 28.81% 

(Parcialmente sí), el 11.86 % (Parcialmente no) y el 5.08% (Definitivamente No). 

Segundo indicador (El compromiso) 

Tabla 20  
¿Se siente comprometido con el cumplimiento de los indicadores internos? 

Respuestas Frecuencia % 

Definitivamente Si 17 28.81 

Parcialmente Si 29 49.15 

Indeciso 8 13.56 

Parcialmente No 3 5.08 

Definitivamente No 2 3.39 

Total 59 100 
Fuente: Resultado de la décima pregunta del instrumento correspondiente al indicador el 

compromiso 

En la Tabla 20 se visualiza que, de los 59 participantes, el 49.15% (Parcialmente 

si) considera que se siente comprometido con el cumplimiento de sus indicadores 

internos, el 28.81% (Definitivamente sí), el 13.56 % (Indeciso) y el 5.08% 

(Parcialmente No) y el 3.39 (Definitivamente No). 

 

 

 



33 
 

Tercer indicador (Optimismo) 

Tabla 21  
¿Se siente optimista para resolver bloqueantes y continuar con sus actividades? 

Respuestas Frecuencia % 

Definitivamente Si 5 8.47 

Parcialmente Si 11 18.64 

Indeciso 29 49.15 

Parcialmente No 12 20.34 

Definitivamente No 2 3.39 

Total 59 100 
Fuente: Resultado de la onceava pregunta del instrumento correspondiente al indicador Optimismo 

En la Tabla 21 se visualiza que, de los 59 participantes, el 49.15% (Indeciso) 

considera que se siente optimista en resolver bloqueantes y continuar con sus 

actividades, el 20.34% (Parcialmente No), el 18.64 % (Parcialmente sí) y el 8.47% 

(Definitivamente sí) y el 3.39 (Definitivamente No). 

Tabla 22  
¿Disfrutas realizar las actividades con tu equipo? 

Respuestas Frecuencia % 

Definitivamente Si 5 8.47 

Parcialmente Si 27 45.76 

Indeciso 22 37.29 

Parcialmente No 4 6.78 

Definitivamente No 1 1.69 

Total 59 100 
Fuente: Resultado de la 12va pregunta del instrumento correspondiente al indicador Optimismo 

En la Tabla 23 se visualiza que, de los 59 participantes, el 45.76% (Parcialmente 

si) considera que disfruta de sus actividades con su equipo, el 37.29% (Indeciso), 

el 8.47 % (Definitivamente sí), el 6.78% (Parcialmente no) y el 1.69 (Definitivamente 

No). 
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Análisis cuarto objetivo específico 

Tabla 23  

Cuadro cruzado de D4 vs V2 

Tabla cruzada 

  

Desempeño laboral (V2) 

Total Bajo Medio Alto 

Empatía (V1-D4) Bajo Recuento 0 4 0 4 

% del total 0.0% 6.8% 0.0% 6.8% 

Medio Recuento 1 34 6 41 

% del total 1.7% 57.6% 10.2% 69.5% 

Alto Recuento 0 12 2 14 

% del total 0.0% 20.3% 3.4% 23.7% 

Total Recuento 1 50 8 59 

% del total 1.7% 84.7% 13.6% 100.0% 

Fuente: SPSS – Datos recolectados de la D4 de la V1 vs V2 

 

En la Tabla 23 , se observa en total que el 6.8% se encuentra en un nivel bajo (NB) 

de empatía (D4), el 69.5% nivel medio (NM) deD4 y 23.7% están en un nivel alto 

(NA) sobre la D4. En cuanto DL, un 84.7% están en un nivel medio, un 13.6% están 

en un nivel alto y 1.7% en un nivel bajo. Además, se observa un resultado de mayor 

frecuencia en el cuadrante (Medio-D4-IE; Medio-V2-DL) comprendido por 34 

respuestas que sería los 57.6% del total de los encuestados. Asimismo, el valor de 

la frecuencia menor detectada fue en el cuadrante (Bajo-D4-IE; Bajo-V2-DL), 

cuadrante (Alto-D4-IE; Bajo-V2-DL) y cuadrante (Bajo, D4-IE; alto, V2, DL) con 0 

respuestas. Destaca que el 57.6% (34 participantes) manifiestan un NM de D4-IE, 

un NM de DL. El 20.3% (12 participantes) manifiestan un NA de D4-IE, un NM de 

DL. El 10.2% (6 participantes) manifiestan un NM de D4-IE, un NA de DL. El 6.8% 

(4 participantes) un NB de D4-IE, asimismo NM de DL. 
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Tercera Dimensión Empatía: conformada por 3 indicadores 

Primer indicador (Escucha Activa)  

Tabla 24 

¿Muestra interés por escuchar los problemas que puedan estar pasando sus 

compañeros de trabajo? 

Respuestas Frecuencia % 

Definitivamente Si 11 18.64 

Parcialmente Si 26 44.07 

Indeciso 11 18.64 

Parcialmente No 11 18.64 

Definitivamente No 0 0.00 

Total 59 100 
Fuente: Resultado de la 13va pregunta del instrumento correspondiente al indicador Escucha activa 

En la Tabla 24 se visualiza que, de los 59 participantes, el 44.07% (Parcialmente 

si) considera muestra interés por escuchar los problemas que puedan estar 

pasando sus compañeros de trabajo, el 18.64% (Definitivamente si), el 18.64% 

(Indeciso) y el 18.64% (Parcialmente no)  

Segundo indicador (Interés por apoyar) 

Tabla 25 
 
¿Muestra la disposición de ayudar a sus compañeros de trabajo en cualquier   
situación? 

Respuestas Frecuencia % 

Definitivamente Si 16 27.12 

Parcialmente Si 30 50.85 

Indeciso 11 18.64 

Parcialmente No 2 3.39 

Definitivamente No 0 0.00 

Total 59 100 
Fuente: Resultado de la 14va pregunta del instrumento correspondiente al indicador interés por 

apoyar 

En la Tabla 25, se visualiza que, de los 59 participantes, el 50.85% (Parcialmente 

sí) considera que muestra la disposición de ayudar a sus compañeros de trabajo 

en cualquier situación, el 27.12% (Definitivamente sí), el 18.64% (Indeciso) y el 

3.39% (Parcialmente no)  
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Tercer indicador (Comprensión) 

Tabla 26 ¿Muestras tolerancia si no compartes la opinión de tus compañeros de 
trabajo? 

Respuestas Frecuencia % 

Definitivamente Si 9 15.25 
Parcialmente Si 27 45.76 

Indeciso 12 20.34 
Parcialmente No 8 13.56 

Definitivamente No 3 5.08 

Total 59 100 
Fuente: Resultado de la 15va pregunta del instrumento correspondiente al indicador Comprensión 

En la Tabla 26, se visualiza que, de los 59 participantes, el 45.76% (Parcialmente 

sí) considera que muestra tolerancia si no comparte la opinión de sus compañeros 

de trabajo, el 20.34% (Indeciso), el 15.25% (Definitivamente sí) y el 13.56% 

(Parcialmente no) y 5.08% (Definitivamente No). 

Tabla 27  
¿Comprendes el estado de ánimo de los demás por medio del lenguaje no 
verbal? 

Respuestas Frecuencia % 

Definitivamente Si 2 3.39 

Parcialmente Si 23 38.98 

Indeciso 11 18.64 

Parcialmente No 16 27.12 

Definitivamente No 7 11.86 

Total 59 100 
Fuente: Resultado de la 16va pregunta del instrumento correspondiente al indicador Compresión 

En la Tabla 27 , se visualiza que, de los 59 participantes, el 38.98% (Parcialmente 

sí) considera que comprende el estado de ánimo de los demás por medio del 

lenguaje no verbal, el 27.12% (Parcialmente no), el 18.64% (Indeciso), el 11.86% 

(Definitivamente no) y 3.39% (Definitivamente sí). 
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Análisis quinto objetivo específico 

Tabla 28  

Cuadro cruzado de D5 vs V2 

Tabla cruzada 

  

Desempeño laboral (V2) 

Total Bajo Medio Alto 

Relaciones 
interpersonales (V1-
D5) 

Bajo Recuento 1 36 2 39 

% del total 1.7% 61.0% 3.4% 66.1% 

Medio Recuento 0 12 6 18 

% del total 0.0% 20.3% 10.2% 30.5% 

Alto Recuento 0 2 0 2 

% del total 0.0% 3.4% 0.0% 3.4% 

Total Recuento 1 50 8 59 

% del total 1.7% 84.7% 13.6% 100.0% 

Fuente: SPSS – Datos recopilados de la D5 de la V1 vs V2 

 

En la Tabla 28 , se-observa-un 66.1% de nivel bajo (NB), un 30.5% de nivel medio 

(NM) y un 3.4% de nivel alto (NA), mientras que un 1.7% de nivel bajo de DL, un 

84.7% de nivel medio y 13.6% en nivel alto; asimismo un resultado de mayor 

frecuencia en el cuadrante (Bajo-D5-IE; Medio-V2-DL) comprendido por 36 

respuestas que sería los 61.0% del total de los encuestados. Asimismo, el valor de 

la frecuencia menor detectada fue en el cuadrante (Medio-D5-IE; Bajo-V2-DL), 

cuadrante (Alto-D5-IE; Bajo-V2-DL) y cuadrante (Alto, D5-IE; alto, V2, DL) con 0 

respuestas. El 61.0% (36 participantes) un NB de D5-IE, asimismo un NM de DL. 

El 20.3% (12 participantes un NM de D5-IE, un NM de DL.  El 10.2% (6 

participantes) manifiestan un NM de D5-IE, asimismo un NA de DL. 
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Quinta dimensión Relaciones interpersonales: Conformado por 4 indicadores 

Primer indicador (Capacidad de influenciar) 

Tabla 29  

¿Es capaz de influenciar a sus compañeros para cumplir objetivos de trabajo? 

Respuestas Frecuencia % 

Definitivamente Si 3 5.08 
Parcialmente Si 5 8.47 

Indeciso 12 20.34 
Parcialmente No 19 32.20 

Definitivamente No 20 33.90 

Total 59 100 
Fuente: Resultado de la 17va pregunta del instrumento correspondiente al indicador Capacidad de 

influenciar 

En la Tabla 29  se visualiza que, de los 59 participantes, el 33.90% (Definitivamente 

no) considera que no es capaz de influenciar a sus compañeros para cumplir los 

objetivos de trabajo, el 32.20% (Parcialmente no), el 20.34% (Indeciso), el 08.47% 

(Parcialmente sí) y 5.08% (Definitivamente sí). 

Segundo indicador (La comunicación asertiva) 

Tabla 30  

¿Es capaz de comunicar de manera asertiva sus incomodidades justo a tiempo? 

Respuestas Frecuencia % 

Definitivamente Si 1 1.69 

Parcialmente Si 10 16.95 

Indeciso 13 22.03 

Parcialmente No 19 32.20 

Definitivamente No 16 27.12 

Total 59 100 
Fuente: Resultado de del instrumento correspondiente al indicador La comunicación asertiva 

En la Tabla 30, de los 59 participantes, el 32.20% (Parcialmente no) respecto a la 

capacidad de comunicar de manera asertiva sus incomodidades justo a tiempo, el 

27.12% (Definitivamente no), el 22.03% (Indeciso), el 16.95% (Parcialmente sí) y 

1,69% (Definitivamente sí). 
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Tercer indicador (Liderazgo) 

Tabla 31   

¿Es capaz de guiar a otros para lograr la mejora continua de las actividades 

laborales? 

Respuestas Frecuencia % 

Definitivamente Si 2 3.39 

Parcialmente Si 10 16.95 

indeciso 6 10.17 

Parcialmente No 19 32.20 

Definitivamente No 22 37.29 

Total 59 100 
Fuente: Resultado de la 19va pregunta del instrumento correspondiente al indicador Liderazgo 

En la Tabla 31, se visualiza que, de los 59 participantes, el 37.29% (Definitivamente 

no) respecto a la capacidad de guiar a otros para lograr la mejora continua de las 

actividades laborales, el 32.20% (Parcialmente no), el 16.95% (Parcialmente sí), el 

10.17% (Indeciso) y 3,39% (Definitivamente sí). 

Cuarto indicador (Resolución de conflictos) 

Tabla 32  

¿Utiliza habilidades de negociación? 

Respuestas Frecuencia % 

Definitivamente Si 2 3.39 
Parcialmente Si 8 13.56 

Indeciso 13 22.03 
Parcialmente No 15 25.42 

Definitivamente No 21 35.59 

Total 59 100 
Fuente: Resultado de la 20va pregunta del instrumento correspondiente al indicador resolución de 

conflictos 

En la Tabla 32, se visualiza que, de los 59 participantes, el 35.59% (Definitivamente 

no) respecto al utilizar habilidades de negociación, el 25.42% (Parcialmente no), el 

22.03% (Indeciso), el 13.56% (Parcialmente sí) y 3,39% (Definitivamente sí). 
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Tabla 33 
Tabla de contingencia de las dimensiones de IE y DL 

  

Crecimiento profesional 
(V2-D1) 

Total 

Productividad (V2-D2) 

Total 

Condición laboral (V2-
D3) 

Total Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto 

Autoconocimiento 
(V1-D1) 

Medio Recuento 8 18 12 38 0 26 12 38 3 28 7 38 

%  13.6% 30.5% 20.3% 64.4% 0.0% 44.1% 20.3% 64.4% 5.1% 47.5% 11.9% 64.4% 

Alto Recuento 2 9 10 21 1 12 8 21 2 12 7 21 

%  3.4% 15.3% 16.9% 35.6% 1.7% 20.3% 13.6% 35.6% 3.4% 20.3% 11.9% 35.6% 

Total Recuento 10 27 22 59 1 38 20 59 5 40 14 59 

%  16.9% 45.8% 37.3% 100.0% 1.7% 64.4% 33.9% 100.0% 8.5% 67.8% 23.7% 100.0% 

Autorregulación (V1-
D2) 

Bajo Recuento 0 1 1 2 0 2 0 2 0 1 1 2 

%  0.0% 1.7% 1.7% 3.4% 0.0% 3.4% 0.0% 3.4% 0.0% 1.7% 1.7% 3.4% 

Medio Recuento 9 18 14 41 0 28 13 41 5 31 5 41 

%  15.3% 30.5% 23.7% 69.5% 0.0% 47.5% 22.0% 69.5% 8.5% 52.5% 8.5% 69.5% 

Alto Recuento 1 8 7 16 1 8 7 16 0 8 8 16 

%  1.7% 13.6% 11.9% 27.1% 1.7% 13.6% 11.9% 27.1% 0.0% 13.6% 13.6% 27.1% 

Total Recuento 10 27 22 59 1 38 20 59 5 40 14 59 

%  16.9% 45.8% 37.3% 100.0% 1.7% 64.4% 33.9% 100.0% 8.5% 67.8% 23.7% 100.0% 

Motivación (V1-D3) Bajo Recuento 2 1 0 3 0 3 0 3 0 3 0 3 

%  3.4% 1.7% 0.0% 5.1% 0.0% 5.1% 0.0% 5.1% 0.0% 5.1% 0.0% 5.1% 

Medio Recuento 8 21 19 48 1 32 15 48 4 34 10 48 

%  13.6% 35.6% 32.2% 81.4% 1.7% 54.2% 25.4% 81.4% 6.8% 57.6% 16.9% 81.4% 

Alto Recuento 0 5 3 8 0 3 5 8 1 3 4 8 

%  0.0% 8.5% 5.1% 13.6% 0.0% 5.1% 8.5% 13.6% 1.7% 5.1% 6.8% 13.6% 

Total Recuento 10 27 22 59 1 38 20 59 5 40 14 59 

%  16.9% 45.8% 37.3% 100.0% 1.7% 64.4% 33.9% 100.0% 8.5% 67.8% 23.7% 100.0% 

Empatía (V1-D4) Bajo Recuento 2 1 1 4 0 2 2 4 0 2 2 4 

%  3.4% 1.7% 1.7% 6.8% 0.0% 3.4% 3.4% 6.8% 0.0% 3.4% 3.4% 6.8% 

Medio Recuento 5 22 14 41 1 28 12 41 5 28 8 41 

%  8.5% 37.3% 23.7% 69.5% 1.7% 47.5% 20.3% 69.5% 8.5% 47.5% 13.6% 69.5% 

Alto Recuento 3 4 7 14 0 8 6 14 0 10 4 14 

%  5.1% 6.8% 11.9% 23.7% 0.0% 13.6% 10.2% 23.7% 0.0% 16.9% 6.8% 23.7% 

Total Recuento 10 27 22 59 1 38 20 59 5 40 14 59 

%  16.9% 45.8% 37.3% 100.0% 1.7% 64.4% 33.9% 100.0% 8.5% 67.8% 23.7% 100.0% 

Relaciones 
interpersonales (V1-
D5) 

Bajo Recuento 7 19 13 39 0 29 10 39 3 30 6 39 

%  11.9% 32.2% 22.0% 66.1% 0.0% 49.2% 16.9% 66.1% 5.1% 50.8% 10.2% 66.1% 

Medio Recuento 3 8 7 18 1 7 10 18 2 8 8 18 

%  5.1% 13.6% 11.9% 30.5% 1.7% 11.9% 16.9% 30.5% 3.4% 13.6% 13.6% 30.5% 

Alto Recuento 0 0 2 2 0 2 0 2 0 2 0 2 

%  0.0% 0.0% 3.4% 3.4% 0.0% 3.4% 0.0% 3.4% 0.0% 3.4% 0.0% 3.4% 

Total Recuento 10 27 22 59 1 38 20 59 5 40 14 59 

%  16.9% 45.8% 37.3% 100.0% 1.7% 64.4% 33.9% 100.0% 8.5% 67.8% 23.7% 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 

De la Tabla 33, se evidenció la predominancia del nivel medio entre las dimensiones 

de las variables; sobre totales tenemos crecimiento profesional 45.8%, el 

autoconocimiento 64.4%, condición laboral 67.8%, autorregulación 69.5%, 

motivación 81.4%, productividad 64.4%, la empatía 69.5%, crecimiento laboral 

(45.8%); finalmente las relaciones interpersonales 66.1% nivel bajo, condición 

laboral nivel alto 67.8%.  Resaltando que las intersecciones también hubo mayor 

incidencia en nivel medio: Autoconocimiento-V1-D1 vs crecimiento profesional-V2-

D2, autorrregulación-V1-D2 vs condición laboral-V2-D3 52.5%, motivación-V2-D3 

vs productividad-V2-D2 54.2%, empatía-V1-D4 vs condición laboral 37.3% y 

relaciones interpersonales-V1-D5, crecimiento laboral 50.8% esto permitió 

identificar en que dimensiones enfocarse para lograr el nivel alto. 
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Sobre el resultado de la prueba de normalidad, se determina con la prueba de 

Kolmogorov dado que la muestra trabajada es mayor a 50. Esto nos permite 

determinar que prueba estadística se utilizará (Hernández y Mendoza, 2018) Dado 

que el resultado del valor p=sig < a 0,05 y la distribución no es normal; se recurre 

a las pruebas no paramétricas que corresponde en este caso el Rho de spearman 

(RS) para conocer las correlaciones. 

Tabla 34 
Prueba de normalidad IE 

  

Inteligencia 
emocional 

(V1) 
Autoconocimiento 

(V1-D1) 
Autorregulación 

(V1-D2) 
Motivación 

(V1-D3) 
Empatía 
(V1-D4) 

N 59 59 59 59 59 

Parámetros 
normalesa,b 

Media 2.12 2.36 2.24 2.08 2.17 

Desv. 
Desviación 

0.326 0.483 0.503 0.427 0.530 

Máximas 
diferencias 
extremas 

Absoluto 0.523 0.414 0.410 0.443 0.388 

Positivo 0.523 0.414 0.410 0.443 0.388 

Negativo -0.358 -0.265 -0.285 -0.370 -0.307 

Estadístico de prueba 0.523 0.414 0.410 0.443 0.388 

Sig. Asintótica (bilateral) ,000c ,000c ,000c ,000c ,000c 

Fuente: SPSS – Resultados de normalidad 

 
Tabla 35 
Prueba de Normalidad de DL 

Relaciones 
interpersonales 

(V1-D5) 
Desempeño 
laboral (V2) 

Crecimiento 
profesional 

(V2-D1) 
Productividad 

(V2-D2) 

Condición 
laboral (V2-

D3) 

59 59 59 59 59 

1.37 2.12 2.20 2.32 2.15 

0.554 0.375 0.714 0.507 0.551 

0.411 0.488 0.241 0.399 0.372 

0.411 0.488 0.239 0.399 0.372 

-0.250 -0.359 -0.241 -0.249 -0.306 

0.411 0.488 0.241 0.399 0.372 

,000c ,000c ,000c ,000c ,000c 

Fuente: SPSS – Resultados de normalidad 
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Para el análisis Inferencial, se procede con la contrastación de hipótesis; y las 

normas para la evaluación de la H1 y Ho son: 

 p-Val < .05 se desestima Ho y se aprueba H1 

p-Val >= .05 se desestima H1 y se aprueba Ho 

Evaluación de la Hipótesis General 

Ho: -La Inteligencia emocional-no-se-relaciona-con-el-desempeño-laboral-en el 

marco-COVID - 19 en una empresa-consultora de informática, San Isidro, Lima, 

2023 

H1:La-Inteligencia-emocional-se-relaciona-con-el-desempeño-laboral-en-el marco-

COVID - 19 en una empresa-consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023 

Tabla 36  
Cuadro de correlación entre IE y DL 

                 Variables                         Resultados  

Inteligencia Emocional (V1) 
*Desempeño laboral (V2)       

      RS 0.881 

  p-valor 0.000 

Resultados               Significativo 

      N 59 

 
Fuente: SPSS- Procesamiento de datos de la V1 vs V2 

 
En la Tabla 36, se visualiza el valor de sig. (pvalor) no sobrepasa los 0.05, entonces 

se acepta la H1 y desestima la Ho. Además, el valor de Rho de spearman (RS) 

entre V1-IE y V2-DL es de 0,881, es decir la correlación es positiva considerable. 

Entonces, la-Inteligencia-emocional-se-relaciona-con-el-desempeño-laboral en el 

marco-COVID - 19 en una empresa-consultora de informática, San Isidro, Lima, 

2023 

A continuación, se inicia con las evaluaciones por cada OE establecido para 

la presente investigación. 
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Evaluación de hipótesis especifica 1 

Ho No-existe-relación-entre-el-autoconocimiento y-desempeño-laboral-en el 

marco-COVID - 19 en una empresa-consultora de informática, San Isidro, Lima, 

2023 

H1: Existe-relación-entre-el-autoconocimiento y desempeño-laboral-en-el marco-

COVID - 19 en una empresa-consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023 

Tabla 37 
Cuadro de correlación entre D1 de IE y DL 

                 Variables                         Resultados  

Autoconocimiento (V1-D1) 
*Desempeño laboral (V2)       

      RS 0.335 

  p-valor 0.010 

Resultados               Significativo 

      N 59 

 
 
Fuente: SPSS- Procesamiento de datos de la V1 vs V2 

 
En la Tabla 37 , se visualiza el valor de sig. (pvalor) no sobrepasa los 0.05, entonces 

se acepta la H1 y se desestima la Ho. Además, el valor de RS entre D1-V1-IE y V2-

DL es de 0,335, es decir la correlación es positiva débil. Entonces, existe-relación-

entre-el-autoconocimiento-y-desempeño-laboral-en el marco-COVID - 19 en una 

empresa-consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023 

 

 

 

 

 

 

 

 



44 
 

Evaluación de hipótesis especifica 2 

Ho No-existe-relación-entre la autorregulación y-desempeño--laboral- en-el 

marco-COVID---19 en una empresa-consultora de informática, San Isidro, Lima, 

2023 

H1 Existe-relación-entre la autorregulación y-desempeño--laboral- en-el marco-

COVID-- -19 en una empresa-consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023 

Tabla 38 
 Cuadro de correlación de la D2 de IE y DL 

                 Variables                         Resultados  

Autorregulación (V1-D2) 
*Desempeño laboral (V2)       

      RS 0.507 

  p-valor 0.000 

Resultados               Significativo 

      N 59 

Fuente: SPSS- Procesamiento de datos de la D2 vs V2 

 
En la Tabla 38, se visualiza el valor de sig. (pvalor) no sobrepasa los 0.05, entonces 

se acepta la H1 y se desestima la Ho. Además, el valor de RS entre D2-V1-IE y V2-

DL es de 0,507, es decir la correlación es positiva media. Entonces, existe-relación-

entre-la autorregulación y-desempeño-laboral-en-el-marco-COVID---19 en una 

empresa-consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023 
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Evaluación de hipótesis especifica 3 

Ho No-existe-relación-entre la motivación y desempeño-laboral-en el marco-

COVID---19 en una empresa-consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023 

H1 Existe- relación-entre la motivación y desempeño-laboral-en el marco - COVID-

--19 en una empresa-consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023 

Tabla 39  
 Cuadro de correlación de la D3 de IE y DL 

                 Variables                         Resultados  

Motivación (V1-D3) 
*Desempeño laboral (V2)       

      RS 0.378 

  p-valor 0.003 

Resultados               Significativo 

      N 59 

Fuente: SPSS- Procesamiento de datos de la D3 vs V2 
 
En la Tabla 39, se visualiza el valor de sig. (pvalor) no sobrepasa los 0.05, entonces 

se-acepta-la H1-y-se desestima la-Ho. Además, el valor de RS entre D3-V1-IE y 

V2-DL es de 0,378, es decir la correlación es positiva débil. Entonces, -existe 

relación-entre-la motivación y desempeño-laboral-en el marco - COVID---19 en 

una-empresa-consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023 
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Evaluación de hipótesis especifica 4 

Ho No-existe-relación-entre la empatía y desempeño-laboral-en el marco - COVID-

--19 en una empresa-consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023 

H1 Existe- relación-entre la empatía y desempeño-laboral-en el marco - COVID---

19 en una empresa-consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023 

Tabla 40  

Cuadro de correlación de D4 de la IE y DL 

                 Variables                         Resultados  

Empatía (V1-D4) 
*Desempeño laboral (V2)       

      RS 0.065 

  p-valor 0.623 

Resultados            No significativos 

      N 59 

Fuente: SPSS- Procesamiento de datos de la D4 vs V2 

En la Tabla 40, se visualizó el valor de RS entre D4-V1-IE y V2-DL es de 0,065 y 

el valor de sig. (pvalor) sobrepasa los 0.05 indicando que no es significativo, 

entonces se desestima la H1 y se acepta la Ho. Entonces no-existe-relación-entre 

la empatía y desempeño-laboral-en el marco - COVID---19 en una empresa-

consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023 pues no tiene un impacto 

significativo en el DL. 
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Evaluación de hipótesis especifica 5 

Ho No-existe-relación-entre las relaciones interpersonales y desempeño-

laboral-en el marco - COVID---19 en una empresa-consultora de informática, San 

Isidro, Lima, 2023 

H1 Existe- relación-entre las relaciones interpersonales y desempeño-laboral-

en el marco - COVID---19 en una empresa-consultora de informática, San Isidro, 

Lima, 2023 

Tabla 41  
Cuadro de correlación de D5 de la IE y DL 

                 Variables                         Resultados  

Relaciones interpersonales 
(V1-D5) *Desempeño laboral 

(V2)       

      RS 0.328 

  p-valor 0.011 

Resultados               Significativo 

      N 59 

Fuente: SPSS- Procesamiento de datos de la D5 vs V2 

En la Tabla 41, el valor de sig. (pvalor) no sobrepasa los 0.05, entonces se acepta 

la H1 y se desestima la Ho. Además, el valor de RS entre D5-V1-IE y V2-DL es de 

0,328, es decir correlación positiva débil. Entonces, No-existe-relación-entre las 

relaciones interpersonales y desempeño-laboral-en el marco - COVID---19 en 

una empresa-consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023 
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Tabla 42  
Tabla de Rho de spearman entre las dimensiones IE y DL 

 

Crecimiento 
profesional  

(V2-D1) 
Productividad 

(V2-D2) 

Condición 
laboral 

 (V2-D3) 

Autoconocimiento 
(V1-D1)  

RS 0.185 0.032 0.125 
Sig.  0.060 0.007 0.044 

  
Autorregulación 
(V1-D2)  

RS 0.107 0.114 ,329* 
Sig.  0.019 0.089 0.011 

  
Motivación (V1-
D3)  

RS 0.198 ,275* 0.182 
Sig.  0.032 0.035 0.068 

  
Empatía (V1-D4) RS 0.134 0.059 0.038 

Sig.  0.012 0.158 0.077  
Relaciones  
interpersonales 
(V1-D5) 

RS 0.127 0.179 0.191 
Sig.  0.038 0.076 0.047 

De la Tabla 42, se resalta que existe una correlación positiva muy débil entre 

Crecimiento profesional y Autoconocimiento con 0,185 y p<0,05, una correlación 

positiva débil entre Autorrealización y condición laboral con 0,329 y p<0,05, una 

correlación positiva débil entre motivación con productividad p<0,05, una 

correlación positiva muy débil entre empatía y crecimiento profesional con 0,134 y 

p<0,05 y finalmente una correlación positiva muy débil entre relaciones 

interpersonales y condición laboral con un p<0,05. Estos resultados permitieron 

identificar como se impactan las dimensiones entre ambas variables. 
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V. DISCUSION 

Para el desarrollo de este capítulo, se organizó la información 

respetando el orden de cada objetivo que detallado en la introducción en base 

a los resultados estadísticos descriptivos e inferenciales obtenidos en capitulo 

anterior.  Por ello se inicia con el objetivo general que fue “Determinar la relación 

entre la-Inteligencia-emocional-y el-desempeño-laboral-en-el-marco-COVID---

19 en una empresa consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023”.  Se tuvo 

en cuenta que la variable IE, Goleman (1998) define como la posibilidad de 

distinguir las propias emociones, así como la de los demás, es tener la 

capacidad de motivarnos y gestionar los vínculos con los demás. Además, 

abarca 5 hábitos: autoconocimiento, -autorregulación, -motivación, -empatía-y-

habilidades interpersonales. Para Sfetcu (2020).  es la habilidad de gestionar 

las propias emociones y ajenos sin excluir ninguno, a fin de usar esa 

información para ordenar los pensamientos y guiar el comportamiento ante 

diferentes situaciones. 

 

En cuanto, la variable DL para Chiavenato (2019), indica que es el 

resultado del nivel de productividad del colaborador y la interacción con su 

condición laboral para el cumplimiento de actividades. Mientras que, Snell y 

Morris (2020) indica que está vinculado con el crecimiento profesional que se 

debe medir a fin de brindar una retroalimentación necesaria para que mejore 

su DL. El resultado de la estadística descriptiva fue un 0% en nivel bajo en de 

IE, mientras que un 88.1% medio y un 11.9% alto; en cuando DL hay un 1.7% 

en el nivel bajo, 84.7% en el nivel medio y 13.6% en el nivel alto. Además, se 

observó una mayor frecuencia en el cuadrante nivel (Medio-V1-IE; Medio-V2-

DL) de la tabla cruzada comprendido por 50 participantes que sería los 84.7% 

del total, el decir los colaboradores poseen nivel medio de IE y-de DL en la 

empresa. Se evidenció, que solo el 11.9% del total se encuentren en un nivel 

alto en IE, a razón de que el resto no reconocen sus emociones 

(Autoconocimiento), desconocen cómo expresarlos ante situaciones difíciles 

(Autorregulación) ello afectó los vínculos de hermandad (Empatía), motivación 

por una condición distinta de trabajo y cambios nos previstos y finalmente en 

sus relaciones interpersonales que alteró la sinergia del equipo y sus DL. 
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Además, los-resultados del análisis inferencial fue una correlación 

positiva considerable, pues el valor de RS entre Inteligencia Emocional (IE-

V1) y DL es 0,881 y su sig. (pvalor) no sobrepasa los 0.05 (Significativo) por 

lo que se acepta la H1. Es decir, existe-relación-entre-la Inteligencia-

emocional-y-desempeño-laboral-en-el-marco-COVID---19 en la empresa-

consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023.  En ese sentido, coincidió 

con los resultados de Bartra, Torres, y Armesto (2022) en la que concluye 

que la inteligencia-Emocional- de los-colaboradores de empresa del rubro de 

TI se relaciona con el desempeño Laboral con una r= 0.78 y una significancia 

de p<0,01. Igualmente, Rivero et al. (2022) Concluyó que-existe un nexo 

entre IE y DL con RS=r0.780 y una significancia de p<0,01. Asimismo, 

Kapadwala y Joseph (2022), concluyó que existe una correlación P con un 

nivel de significación de 0,001 entre los componentes de IE y el y RS de 0.63 

en los colaboradores de distintas empresas del sector TI.  También Harshini 

y Ramachandran (2019), revela que la variable IE tiene un impacto muy 

notable en el DL y tiene una RS de 0,948. Finalmente, Saldaña (2020), 

concluyó que una relación fuerte entre ambas variables por un RS de 0,840 

con una pvalor <0,05 (significativo). Ello se apoya en base la teoría, contraste 

con los antecedentes y resultados.  

 

            Respecto al primer objetivo específico fue “Determinar-la-relación-

entre-autoconocimiento y-el-desempeño-laboral-en-el-marco-COVID-–-19 en 

una empresa consultora de informática”. Goleman (1998) lo define como la 

comprensión de los estados emocionales propios y la capacidad de establecer 

un autoconcepto con claridad, también ser conscientes de que es probable 

sentir varias emociones y ser capaces de realizar una autoexpresión con 

seguridad, ser conscientes con la satisfacción de la autorrealización. 

Respecto al análisis descriptivo se observó un 0% en el nivel bajo 

Autoconocimiento (D1), un 64.4% nivel medio y un 35.6% de nivel alto; en 

cuanto DL con esta dimensión es un 1.7% en el nivel bajo, 84.7% medio y 

13.6% en el nivel. La mayor frecuencia en el cuadrante nivel (Medio-V1-D1; 

Medio-V2-DL) de la tabla cruzada del capítulo 4 comprendido por 35 

respuestas representando los 59.3% del total. 
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Se identificó-que solo el 35.6%-de colaboradores tienen un nivel alto 

de autoconocimiento, ello se debe a no conocer la importancia de ser 

conscientes de sus debilidades y fortalezas; por ende, el producto de sus 

actividades no llegó “La excelencia” de forma constante, reflejándose en el DL 

que también responde a un nivel medio. Mientras que, el resultado del análisis 

inferencial el valor de Rho spearman (RS) entre D1-Autoconocimiento y V2-

DL es de 0,335, de ello se interpreta que la correlación es positiva débil. En 

cuanto, el valor de sig. (pvalor) no sobrepasa los 0.05, entonces se aceptó la 

H1, existe relación-entre el autoconocimiento y DL en el marco-COVID - 19 

en una empresa-consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023. De este 

modo, se compara con los resultados de Furnham (2021), mostró la relación 

entre autoconocimiento y desempeño laboral es r=0,11 con un sig. menor a 

0.05 aceptando la H1 y negando la Ho. Por otro lado, Bartra, Torres, y 

Armesto (2022) concluyó una r=0,674 y p<0,000 entre atención emocional 

(Autoconocimiento). Aragón (2019) indicó que la mientras que el 35,3% 

posee autoconciencia de sus emociones brindando beneficios al desempeño 

laboral. Luego, Ávila (2020), quien concluyó que el 53.3% presenta 

autoconocimiento de sus emociones en una empresa privada en Lima del 

sector TI. 

 

Los resultados de los indicadores de esta dimensión fueron: 

Autoconcepto 44.7% (Definitivamente sí) considera que sus habilidades le 

permiten desempeñar sus actividades y el 55.93% (Parcialmente sí). Es decir, 

44.7% de los colaboradores son conscientes de sus fortalezas y ello les 

permiten desenvolverse con seguridad e identifican sus debilidades; la 

autoexpresión el 11.86% (Definitivamente sí) y 49.15% (Parcialmente sí) de 

los colaboradores expresa con seguridad sus emociones en situaciones 

conflictivas, se evidenció que la capacidad de dar a conocer sus emociones 

en el contexto del COVID ha afectado la comunicación y flujo de trabajo. La 

autorrealización 8.47% (Definitivamente sí) y el 37.29% (Parcialmente sí) de 

los participantes percibe la satisfacción de logros personales y profesionales 

en la empresa que evidencia el poco involucramiento entre los empleados y 

lugar de trabajo. 
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Como segundo objetivo específico fue “Determinar la relación entre la-

autorregulación-y-desempeño-laboral-en-el-marco-COVID---19 en una 

empresa consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023”. para Goleman 

(1998) consiste en tener autocontrol de los impulsos, comprender los 

diferentes estados emocionales en diferentes situaciones a fin de mantener la 

integridad y no interrumpir las actividades. Asimismo, aceptar los cambios a 

su alrededor sin que sus emociones lo impidan. En cuando la teoría de DL ya 

fue presentada en el marco teórico. Del análisis descriptivo se observó un 3.4 

% en nivel bajo de la dimensión autorregulación (D2), un 69.5% medio y un 

27.1% como alto; en DL un 1.7% en el nivel bajo, 84.7% medio y 13.6 alto, 

Asimismo, la mayor frecuencia fue en el cuadrante (Medio-D2; Medio-V2-DL) 

de la tabla cruzada del capítulo 4 comprendido por 39 respuestas que sería 

los 66.1% del total de los encuestados. Se demostró que solo el 27.1% se 

ubica en el nivel alto porque los colaboradores no tienen desarrollado la 

habilidad de gestionar sus emociones ante situaciones conflictivas que 

pueden presentarse en su vida laboral. 

 

 En cuanto, la estadística inferencia el valor de RS entre 

Autorregulación (D2) y V2-DL es de 0,507, es decir la correlación es positiva 

media y el valor de sig. (pvalor) no sobrepasa los 0.05 (Significativo), 

entonces se aceptó la H1, existe-relación-entre-la autorregulación y-

desempeño-laboral-en-el marco-COVID---19 en una -empresa-consultora de 

informática, San Isidro, Lima, 2023. Que coincidió con el resultado de Bartra, 

Torres, y Armesto (2022) con una r=0,523 y un p<0,000 entre regulación 

emocional y DL Rivero et al. (2022) obtuvo en regulación emocional una 

CS=0.523 con una significancia de p<0, 01 con el DL. Kandu y Kautish 

(2023), encontró una RS entre DL y autorregulación de 0,573 y p<0,000. 

Ávila (2020) una r = 0.306 con p<0,05 centre autorregulación con la forma 

de trabajo, por lo que negó la Ho y aceptó la H1. Por otro lado, Aragón (2019) 

concluyó que el 18% de colaboradores destaca poseer el componente de 

la IE de autorregulación. 
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Esto se respaldó en los indicadores de la dimensión  Autorregulación: 

Autocontrol el 13.56% (Definitivamente sí) de los participantes  y el 35.59% 

(Parcialmente sí) considera que sus decisiones no son influidas por sus 

emociones; el 52.54% (Parcialmente sí) considera que sus acciones no son 

impulsivas en situaciones bajo presión y en cuanto la integridad el 16.95% 

(Parcialmente sí) del total de participantes indicaron que mantienen su 

postura de hacer correcto ante situaciones problemáticas que se producen 

bajo presión. Finalmente, el 15.25% (Definitivamente sí) del total de 

participantes indicaron ser optimistas ante cambios en la metodología de 

trabajo. Esto de sebe a la falta de trabajo en el control de impulsos, en la 

habilidad de comprender sus emociones que afectan sus tareas   

interrumpiéndolas y por ende su DL vea afectada. Entonces, se afirma en 

base la teoría, contraste con los antecedentes y resultados su relación. 

 

Para el tercer objetivo específico, se planteó “Determinar la relación 

entre la motivación y-el-desempeño-laboral-en-el-marco-COVID-–-19 en 

una empresa-consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023”, Goleman 

(1998) lo define como impulsos emocionales que permiten que las 

personas perciban fuerzas y deseos de superación, que requiere de un 

compromiso para sobresalir con optimismo. En cuanto la teoría del DL con 

el que se está buscando determinar la relación fue presentada en 

anteriormente. En el resultado del análisis estadístico se observó un 5.1 % 

de nivel bajo en la dimensión motivación (D3), un 81.4% medio y un 13.6% 

de n alto; en cuanto DL un 1.7% en el nivel bajo, 84.7% en el nivel medio y 

13.6% en el nivel alto. Asimismo, la mayor frecuencia está en el cuadrante 

(Medio-D3-IE; Medio-V2-DL) de la tabla cruzada del capítulo IV 

comprendido por 43 respuestas que sería los 72.9%. De estos resultados, 

solo el 13.6% se ubica en el nivel alto junto a su DL porque la motivación 

de los colaboradores se ha visto alterada por el cambio de su condición de 

trabajo, algunos se mostraron reacios al cambio y por ende no se adaptaron 

a las medidas de trabajo en casa; la falta de concentración, recursos y 

tensión impactó en el interés de involucrarse en las actividades grupales 

para solucionar problemas. 
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En cuanto el análisis inferencial, el valor de RS entre Motivación y V2-

DL es de 0,378, la correlación es positiva débil y el valor de sig. (pvalor) no 

sobrepasa los 0.05 (significativa), entonces se acepta la H1; Existe-

relación-entre-la-motivación-y desempeño-laboral-en-el-marco-COVID---

19 en una empresa-consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023. En 

ese sentido, se puede relacionar con los resultados de Kandu y Kautish 

(2023) encontró una RS entre DL y motivación de 0,770 y p<0,000, 

siguiendo con Cenepo y Gonzalez (2023), que concluyó que la motivación 

y DL se relacionan con un RS de 0,937 y un pvalor <0,01, además Ávila 

(2020), determinó que el 55% de los colabores presenta motivación alta en 

la empresa del rubro TI, y presenta una rs = 0,304 con su condición de 

trabajo con p<0.05, Por otro lado, Aragón (2019) concluyo el 54,6% de los 

empleados presenta el elemento motivación de la IE y ello permitió tener 

beneficios de forma individual y corporativa. 

 

Por lo mencionado, el aporte detallado que nos brindan los 

indicadores en cuanto deseos de superación de los colaboradores el 

28.81% (Parcialmente sí) considera importante la mejora continua de sus 

fortalezas mientras que, el 47.46% (Indeciso) no son conscientes de la 

importancia de conocerlos y potencializarlos para el desarrollo de sus 

actividades. Asimismo, el 28.81% (Definitivamente sí) siente el compromiso 

por el cumplimiento de los indicadores internos que afecta tanto de forma 

individual como grupal, por otro lado, el resultado del 49.15% (Parcialmente 

sí) indicaron que no es constante el compromiso en su día a día y ello se 

ve reflejado en el incumplimiento del cronograma. Finalmente, el optimismo 

en los colaboradores frente a resolver bloqueantes y continuar con sus 

actividades se representa en 18.64 % (Parcialmente sí) y 49.15% (Indeciso) 

producto de que no se sienten satisfechos y no se sienten parte de un 

equipo que les permita crecer.  
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Como cuarto objetivo específico se planteó “Determinar la relación-

entre la empatía y-el-desempeño-laboral-en-el-marco-COVID-–-19 en una 

empresa-consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023”, Goleman 

(1998) lo define como la cualidad de comprender las emociones de otras 

personas, tener la capacidad de escucha activa a fin de reconocerlas y 

mostrar interés por servir apoyo. En cuanto la teoría del DL con el que se 

está buscando determinar la relación fue presentado anteriormente. Del 

análisis de la estadística descriptiva, se observó que el 6.8% se encuentra 

en un nivel bajo de empatía (D4), el 69.5% medio y 23.7% alto sobre la D4. 

En cuanto DL, un 84.7% están en un nivel medio, un 13.6% están en un 

nivel alto y 1.7% en un nivel bajo. Además, la mayor frecuencia está en el 

cuadrante (Medio-D4-IE; Medio-V2-DL) de la tabla cruzada del capítulo IV 

comprendido por 34 respuestas que sería los 57.6% del total de los 

encuestados. Por lo que es importante indicar que se demuestra que el DL 

puede ser de nivel medio sin importar que la empatía se involucre a una 

proporción menor que el resto de las dimensiones. 

 

Con respecto al análisis de estadística inferencial, el valor de RS 

entre D4-Empatía y DL es de 0,065 y el valor de sig. (pvalor) sobrepasa los 

0.05 indicando la no significancia, entonces se desestima la H1 y se acepta 

la Ho. Por lo que no existe relación-entre la empatía y DL en el marco-

COVID - 19 en una empresa-consultora de informática, San Isidro, Lima, 

2023 dado que no tiene mayor impacto en su DL. En ese sentido, se 

relaciona con los resultados de Furnham (2021) concluyó que el 

desempeño de los colaboradores de diferentes compañías tiene una 

correlación con un sig. menor a 0.05 con un r=0,11 con la empatía, que es 

una correlación muy bajo. Kandu y Kautish (2023) encontró una RS entre 

DL y empatía de 0,096 y p<0,085 en la que no hay relación con esta 

dimensión puesto que el pvalor es mayor a 0,05. Ávila (2020), concluyó 

que el 61.7% de trabajadores tiene un nivel regular en empatía, y una 

empatía con una r = 0.287 con su condición de trabajo, mientras que, 

Aragón (2019), determinó que el 38,3% de los trabajadores posee el 

componente empatía. 
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El aporte de los resultados está relacionado a los indicadores: Sobre 

la escucha activa, el 18.64% (Definitivamente sí) de los colaboradores y el 

44.07% (Parcialmente sí) muestra interés por escuchar los problemas que 

puedan estar pasando sus compañeros de trabajo, y ello porque no 

comparten tiempo de confraternidad y les es difícil poder empatizar con sus 

problemas. Sobre el interés por apoyar, el 27.12% (Definitivamente sí) y 

50.85% (Parcialmente sí) de los empleados se muestran dispuestos a 

ayudar a sus compañeros de trabajo ello porque consideran que no pueden 

cargarse con más trabajos, y evitan retrabajos. Finalmente, en cuanto la 

comprensión el 3.39% (Definitivamente sí) de los colaboradores indicaron 

comprender el estado de ánimo de los demás por medio del lenguaje no 

verbal cuando hay reuniones (Mantienen la cámara prendida) y el 27.12% 

(Parcialmente no) porque perciben que no son escuchados, generando 

incomodidad y una actitud poco cordial al comunicarse. 

 

Se planteó el quinto objetivo específico “Determinar la relación-entre 

las relaciones interpersonales y-el-desempeño-laboral-en-el-marco-

COVID-–-19 en una empresa-consultora de informática, San Isidro, Lima, 

2023”, Goleman (1998) lo define como la simplicidad de interrelacionarse 

con las personas a su alrededor, capacidad de influir, intercambiar las 

emociones y/o pensamientos para resolver situaciones conflictivas, guiar 

como líder la cooperación por medio de la comunicación asertiva. Del 

análisis descriptivo un 66.1% está en nivel bajo de la dimensión relaciones 

interpersonales (D5), asimismo un 30.5% medio y un 3.4% alto; mientras 

que un 1.7% de nivel bajo de DL, un 84.7% medio y 13.6% alto. Además, 

se observó mayor frecuencia de 61% en el cuadrante (Bajo-D5-IE; Medio-

V2-DL) en la tabla cruzada del capítulo IV comprendido por 36 respuestas 

Se destacó que solo un 3.4%  en nivel alto en esta dimensión; a causa de 

la falta de poder relacionarse de forma asertiva, no sentirse guiados, los 

malentendidos y otros conflictos por falta de comunicar su incomodidad o 

expresar sus emociones adecuadamente sin evadirlos o “guardarlos” que 

solo provoca una “bomba de tiempo”. 
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Mientras que el análisis inferencial se obtuvo que el valor de sig. 

(pvalor) no sobrepasa los 0.05 (significativa) y el valor de RS entre D5-V1-

IE y V2-DL es de 0,328, es decir correlación positiva débil, aprobándose la 

H1. Estos resultados se pueden comparar con Furnham (2021), indica que 

hay una relación de r=0,09 con un pvalor<0,01 con DL y  las relaciones 

interpersonales aprobándose la hipótesis alterna, con Kandu y Kautish 

(2023) , encontró una RS entre DL y relaciones interpersonales de 0,712 y 

p<0,000, con Aragón (2019) el 32% de los colaboradores poseen el 

componente de IE como habilidades sociales que lo podemos relacionar 

con las relaciones interpersonales que es menor, asimismo Ávila (2020), 

concluyó que el 45% de los colaboradores presenta un nivel alto en 

habilidades sociales que también tiene características similares a las 

relaciones interpersonales y se aprueban sus hipótesis alternas. 

  

El aporte, que brinda la información de los resultados está 

relacionado a los indicadores: De los colaboradores el 5.08% 

(Definitivamente sí) considera que tiene la capacidad de influenciar al 

resto de su equipo y el 33.90% (Definitivamente no), ello porque no tienen 

la confianza y tampoco tienen características de líder para ser vistos como 

un “ejemplo”. En cuanto la comunicación asertiva el 27.12% 

(Definitivamente no) y 32.20% (Parcialmente no)  manifiestan que no tienen 

la capacidad de comunicar sus incomodidades en el preciso momento, ello 

porque no tienen la seguridad de hacerlo con asertividad; en cuanto el 

liderazgo el 37.29% (Definitivamente no) indicaron  que no cuenta con la 

capacidad de guiar a otros para la mejora continua  laboral y el 3,39% 

(Definitivamente sí), que debe ser atendida por los altos mandos a fin de 

incentivar la fluidez de comunicación y coordinación de equipo. Finalmente, 

la resolución de conflictos el 13.56% (Parcialmente sí) de los 

trabajadores indicaron que no tienen la habilidad de negociación frente al 

ámbito laboral pues no consideran necesario ya que se muestran reacios 

al cambio, y ello incluye ideas distintas a las suyas, mientras que el 35.59% 

(Definitivamente no). 
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Cabe mencionar que se existieron algunas limitaciones para el 

desarrollo de la investigación, en primera instancia el cálculo de la muestra 

(Anexo 13) y descrito en el capítulo III fue de 87 colaborares, no obstante, 

la disponibilidad de ellos en participar de forma voluntaria, conflictos 

personales y/o laborales en sus horarios no respondieron los cuestionarios, 

Por lo que la muestra se conformó por 59 colaboradores que representa el 

67% de lo calculado. Aunque se redujo la muestra por los motivos 

mencionados, todos siguen formando parte de la población, por ende, 

presentan las mismas características y criterios de inclusión. 

En adición, no muchas investigaciones han realizado el estudio de 

la IE y DL en empresas del rubro TI, la mayoría de ellos han primado en el 

estudio unidades universitarias u hospitales, en otros casos han usado 

distintas dimensiones según sus objetivos; pero con el apoyo de artículos 

se pudo lograr obtener antecedentes que sustenten el marco teórico y 

permita desarrollar la discusión. Los mismos que concluyeron con 

resultados inferenciales y descriptivos; es por ello por lo que se hace 

énfasis en la relevancia del aporte de esta investigación, pues los 

resultados de la unidad de estudio van a permitir que futuros investigadores 

del rubro puedan realizar contrastes a nivel nacional y resaltar la 

importancia de la IE sobre las habilidades duras, sobretodo en situaciones 

como l el COVID-19. 

En cuanto la metodología utilizada, de hecho, que sea una 

investigación de tipo básica fue beneficiosa a razón de que los fundamentos 

teóricos, resultados y análisis permitirá a los interesados invertir tiempo y 

estrategias en reforzar la IE por el impacto de las dimensiones en el DL. 

Asimismo, el enfoque cuantitativo permitió tener el respaldo de los métodos 

estadísticos para medir las variables y probar hipótesis a fin de ser 

analizadas. Aunque, el diseño fue no experimental se pudo reunir la 

información para realizar el análisis ya que el nivel fue correlacional y de 

corte transversal que ha permitido determinar la relación entre ambas 

variables y por ello señalar que es beneficioso para particularmente las 

dimensiones clave, que son los que tienen mayor impacto en el DL.   
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VI.   CONCLUSIONES 

Primera: El objetivo general fue “Determinar-la-relación-entre-la inteligencia 

emocional y-el-desempeño-laboral-en-el-marco-COVID-–-19en-una-empresa 

consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023”. De acuerdo con los 

resultados y análisis se observó una mayor frecuencia en el cuadrante nivel 

(Medio-V1-IE; Medio-V2-DL) comprendido por 50 respuestas que sería los 

84.7% del total de participantes (Tabla 7). Asimismo, el valor de Rho de 

spearman (RS) entre IE y DL es de 0,881, existe una correlación positiva 

considerable y un pvalor< 0.05 por lo que se aceptó la H1. En consecuencia, 

se evidenció que la IE y DL guardan relación entre sí en el marco COVID – 19 

en-una-empresa consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023. Por lo 

mencionado, se concluye que a medida que se potencie la IE, aumentará el 

DL también. 

 

Segunda: El primer objetivo específico fue “Determinar-la-relación-entre-él y-

el-desempeño-laboral-en-el-marco-COVID-–-19 en una empresa consultora 

de informática, San Isidro, Lima, 2023, San Isidro, Lima, 2023”, se observó 

una mayor frecuencia en el cuadrante nivel (Medio-V1-IE; Medio-V2-DL) 

comprendido por 35 respuestas que sería los 59.3% del total de encuestados 

(Tabla 7).  El resultado del análisis inferencial el valor de RS entre 

Autoconocimiento y Desempeño laboral es de 0,335, de ello se interpreta que 

la correlación es positiva débil. En cuanto, el valor de sig. (pvalor) no 

sobrepasa los 0.05, entonces se aceptó la H1. De ello, se demostró que el 

autoconocimiento se relaciona con el desempeño laboral en-el-marco-COVID-

–-19 en una empresa consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023. Por 

lo tanto, se concluye que a medida que mejore el autoconocimiento, el 

desempeño laboral también lo hará. 
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Tercera: El segundo objetivo específico fue “Determinar la relación entre la 

autorregulación y-el-desempeño-laboral-en-el-marco-COVID-–-19 en una 

empresa consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023” y se arribó a que 

existe mayor frecuencia en el cuadrante (Medio-D2-IE; Medio-V2-DL) 

comprendido por 39 respuestas que sería los 66.1% del total de colaboradores 

(Tabla 7).  En la estadística inferencial se obtuvo que el valor de RS de 0,507 

entre autorregulación y desempeño laboral, es decir la correlación es positiva 

media y un pvalor<0,05 por lo que se aceptó la H1. Por consiguiente, se 

evidencio que existe una relación entre autorregulación y desempeño laboral 

en-el-marco-COVID-–-19 en una empresa consultora de informática, San 

Isidro, Lima, 2023. Por tanto, se concluye que a medida que incremente el 

nivel de autorregulación, el nivel del desempeño laboral también. 

 

Cuarta: El tercer objetivo específico fue “Determinar la relación entre la 

motivación y-el-desempeño-laboral-en-el-marco-COVID-–-19 en una 

empresa-consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023”, se evidenció una 

mayor frecuencia en el cuadrante (Medio-D3-IE; Medio-V2-DL) comprendido 

por 43 respuestas que sería los 72.9% del total de participantes (Tabla 7).  

También se obtuvo en el análisis inferencial, el valor de RS de 0,378, entre 

motivación y desempeño laboral, es decir la correlación es positiva débil y un 

pvalor<0,05 y se aceptó la H1. Por consecuencia, existe una relación entre la 

motivación y-el-desempeño-laboral-en-el-marco-COVID-–-19 en una 

empresa-consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023. Por lo que se 

concluye que, al potencializar la motivación, el desempeño laboral también 

aumentará de nivel. 

 

Quinta: El cuarto objetivo específico fue “Determinar la relación-entre la 

empatía y-el-desempeño-laboral-en-el-marco-COVID-–-19 en una empresa-

consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023”, se obtuvo mayor frecuencia 

en el cuadrante (Medio-D4-IE; Medio-V2-DL) comprendido por 34 respuestas 

que sería los 57.6% del total de encuestados (Tabla 7).  El resultado de la 

estadística inferencial indicó un valor de RS de 0,065 y un pvalor<0,05 por lo 

que se aceptó la Ho. En consecuencia, no existe relación-entre la empatía y 
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desempeño-laboral en el marco-COVID - 19 en una empresa-consultora de 

informática, San Isidro, Lima, 2023. Ello es porque la empatía no es 

significativa a comparación del resto de dimensiones para la unidad estudiada 

y además en el sustento teórico del DL no se considera como algo que aporte 

a la productividad, crecimiento profesional y a la condición la laboral. 

 

Sexta: El quinto objetivo específico fue “Determinar la relación-entre las 

relaciones interpersonales y-el-desempeño-laboral-en-el-marco-COVID-–-19 

en una empresa-consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023” se observó 

un resultado de mayor frecuencia en el cuadrante (Bajo-D5-IE; Medio-V2-DL) 

comprendido por 36 respuestas que sería los 61.0% del total de empleados 

(Tabla 7).  En cuanto el análisis inferencial se obtuvo el valor de RS entre 

relaciones interpersonales y desempeño laboral de 0,32 y un pvalor<0,05 por 

lo que se aceptó la H1. En consecuencia, existe relación entre las relaciones 

interpersonales y-el-desempeño-laboral-en-el-marco-COVID-–-19 en una 

empresa-consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023. Por ello, se puede 

concluir en que a medida se impulse e incentive el incremento de las 

relaciones interpersonales, también incrementará el nivel del desempeño 

laboral. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Primera: Dado la primera conclusión obtenida se recomienda al service 

manager construir una cultura de Inteligencia Emocional (IE) fortalecida en sus 

ámbitos autoconocimiento, autorregulación, motivación, empatía y de 

relaciones interpersonales a fin de mejorar el Desempeño Laboral (DL) ; para 

ello es importante que consideren el nivel de correlación y significancia de cada 

dimensión de IE entre el de DL con la finalidad de enfocar mayores esfuerzos 

en las dimensiones clave para generar un mayor impacto en el DL (Ver Tabla 

42) , de este modo los 88.1% y 84.7% (Ver Tabla 7) de los participantes que se 

encuentran en un nivel medio en IE y DL respectivamente puedan mejorar. La 

autorregulación es la primera dimensión clave (RS=,507) se recomienda incluir 

en los procesos internos un control sistémico de las asesorías de desarrollo de 

gestión emocional de este modo los participantes podrán expresarse ante 

situaciones difíciles sin caer en impulsos y sus tareas no se interrumpirán; por 

ende, su DL no será afectada. Asimismo, la segunda dimensión clave es la 

empatía (RS=,378) por lo que se tiene que trabajar en estrategias de desarrollo 

profesional en base a metas que puedan ser observados por todo el equipo 

mediante un ranking, de este modo incentiva el compromiso e interés por 

mejorar y solucionar problemas individuales y como equipo, replanificar la 

distribución de recursos (Kit-ergonómico) para que se adaptaren el trabajo en 

casa. Además. La tercera dimensión clave es el autoconocimiento, se 

recomienda planificar reuniones con un psicólogo de forma individual a fin de 

que el colaborador se sienta seguro e importante frente a sus debilidades y 

fortalezas; implementar técnicas de autoanálisis y que sean desarrolladas en 

reuniones de equipo. A continuación, la cuarta dimensión clave que son las 

interrelaciones personales (RS=0,328) y se recomienda gestionar una cultura 

de comunicación y buenas practicas en las que se tendrá que trabajar en 

habilidades de para relacionarse y poder usarlas a favor de la productividad de 

equipo en la empresa. Finalmente, la dimensión empatía que, aunque no 

guarda una relación significativa y que en esta investigación no impacta al DL, 

cabe precisar que es importante fortalecerla con técnicas de escucha activa y 

comunicación asertiva para incentivar la comprensión de emociones de otras 

personas en sesiones del equipo con participación de RRHH.  
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Segunda: En cuanto la segunda conclusión para mejorar el autoconocimiento 

se recomienda al service manager fomentar estrategias y gestiones con el 

gestor de recursos humanos que permitan a los empleados alcanzar un nivel 

alto de la intersección entre las dimensiones de autoconocimiento (D1) vs 

Crecimiento profesional del desempeño laboral, que obtuvo un nivel medio 

30.5% (Ver Tabla 33) y tienen una relación mayor entre ellas que indica un 

mayor impacto en el DL (Ver Tabla 42); ello mediante el fortalecimiento de las 

estrategias de la habilidad de  autoanálisis a fin de que el personal pueda 

optimizar sus fortalezas, pero también tomar la responsabilidad de sus 

debilidades ejecutivas. De este modo, se recomienda incluir  estrategias de 

monitoreo con evaluaciones mensuales sobre el nivel de autoconocimiento de 

cada empleado en conjunto con sesiones de intervenciones sistémicas 

psicológicas a fin de diseñar actividades de mejora continua en los indicadores 

débiles como  la “autoexpresión”, pues solo el 11.86% lo domina y ,asimismo, 

la service manager debe enfocarse generen una cultura de respaldo para el 

equipo, guíe en base el bienestar mental, de este modo potenciar el indicador 

“autorrealización” pues solo el 8.47% perciben satisfacción e involucramiento 

con la empresa.  

 

Tercera:  Respecto a la tercera conclusión para mejorar la autorregulación se 

recomienda al service manager y RRHH incentivar el desarrollo a un nivel alto 

entre  las dimensiones autorrregulación-V1-D2 vs la dimensión condición 

laboral del desempeño laboral  que obtuvo un 52.5% (Ver Tabla 33) y tienen 

una relación mayor entre ellas que indica un mayor impacto en el DL (Ver tabla 

Tabla 42); mediante talleres y espacios de meditación a fin de que los 

empleados puedan aprender a gestionar sus emociones y mejorar los 

indicadores débiles de esta dimensión que fueron “autocontrol” con 13.56% , 

“optimismo” con 15.25% por lo que se requiere implementar técnicas de 

relajación, autocontrol y talleres como arteterapia como parte de dinámicas 

grupales mensuales, ello permitirá que regulen sus emociones y puedan ser un 

modelo para seguir del resto de integrantes del equipo. De este modo, el DL de 

los colaboradores se verá impactado positivamente porque se reforzará el flujo 

de trabajo e interacción entre los colaboradores será más efectivo. 
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Cuarta: En referencia a la cuarta conclusión para mejorar la motivación se 

recomienda al service manager trabajar en la intersección de las dimensiones 

motivación-V2-D3 vs la dimensión productividad que obtuvo un nivel medio con 

54.2% (Ver Tabla 33) y tienen una relación mayor entre ellas que indica un 

mayor impacto en el DL (Ver tabla Tabla 42);  bridando a los colaboradores un 

entorno de trabajo con desafíos que les permita a ellos superarse a sí mismos; 

enfatizando en los indicadores débiles como el “deseos de superación” con 

28.81 % y el “optimismo” con 18.64 % mediante la gestión del reforzamiento de 

la cultura de relaciones interpersonales e intrapersonales ejecutivas, asimismo, 

se recomienda implementar la recompensa por metas a fin de que perciban el 

sentido y valor de su desempeño laboral en cada tarea que realicen. Otro 

aspecto para considerar es coordinar con sistemas para la gestionar un buzón 

genérico en la cual los colaboradores puedan manifestar sus necesidades y el 

administrador pueda impulsarlos también con reconocimientos por sus logros 

como “mejor gestor del mes” e incluir un programa de fortalecimiento de 

identidad corporativa.  

 

Quinta: Para la quinta conclusión sobre la empatía se recomienda al service 

manager la concientización de la intersección las dimensiones de empatía-V1-

D4 vs la dimensión condición laboral  del desempeño laboral que obtuvo un 

nivel de 37.3% (Ver Tabla 33) y tienen una relación mayor entre ellas que indica 

un mayor impacto en el DL (Ver Tabla 42);  para lograr un nivel alto; que aunque 

no guardo relación con DL es importante trabajar en sus indicadores débiles de 

la empatía como escucha activa con 18.64% y comprensión el 3.39%, por lo 

que se propone gestionar un plan de actividades de confraternidad que pueden 

realizarse con reuniones virtuales y en la medida posible reuniones 

presenciales, que permita a los colaboradores intercambiar experiencias y 

conocimientos con dinámicas activas a fin de comprenderse entre ellos y 

“romper” barreras;  implementar un reglamento en la que se incluya el 

encendido de cámara en todas las reuniones a fin de que ellos puedan percibir 

comodidad al comprobar que son realmente atendidos y escuchados  
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Sexta: Finalmente, sobre la sexta conclusión para mejorar las relaciones 

interpersonales se recomienda a la service manager y RRHH desarrollar 

estrategias para que la intersección de relaciones interpersonales-V1-D5 vs la 

dimensión crecimiento laboral del desempeño laboral que obtuvo un 50.8% en 

nivel medio (Ver Tabla 33), y tienen una relación mayor entre ellas, que indica 

un mayor impacto en el DL (Ver Tabla 42) mediante actividades que fomenten 

la resolución de conflictos, de este se conseguirá dominar técnicas para 

resolver desacuerdos, escucha activa y técnicas de negociación para generar 

la sinergia de todos los empleados de forma constructiva. Todo ello, enfocado 

en potenciar los indicadores débiles que son la comunicación asertiva con 

27.12%, y resolución de conflictos el 13.56% con la implementación de 

programas como debriefing a fin de que todos puedan sentirse con la confianza 

de ser escuchados y escuchar a los demás sin prejuicios, couching grupales 

para incentivar la reflexión y entrenamiento de emociones para reducir 

conflictos. De este modo, el DL se verá reflejado en la entrega de cada servicio 

y por ende en toda la compañía. 
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ANEXOS  

Anexo 1 Matriz de consistência 

 

 
 
 

Título: 

Problema Objetivos Hipótesis

Problema General: Objetivo General: Hipótesis General: Variable 1: 

¿Cómo se relaciona la Inteligencia 

emocional  y desempeño laboral en el 

marco COVID - 19 en una empresa 

consultora de informática, San Isidro, 

Lima, 2023?

Determinar la relación entre la 

inteligencia emocional y el 

desempeño laboral en el marco 

COVID - 19 en una empresa 

consultora de informática, San Isidro, 

Lima, 2023

La Inteligencia emocional se 

relaciona con el desempeño laboral 

en el marco COVID - 19 en una 

empresa consultora de informática, 

San Isidro, Lima, 2023

Problemas Específicos: Objetivos Específicos: Hipótesiss Específicos: Dimensiones Indicadores ítems Escala de medición Niveles y rangos

¿Cómo se relaciona el 

Autoconocimientoy el desempeño 

laboral en el marco COVID - 19 en una 

empresa consultora de informática, San 

Isidro, Lima, 2023?

Determinar la relación entre el 

Autoconocimiento y desempeño 

laboral en el marco COVID - 19 en 

una empresa consultora de 

informática, San Isidro, Lima, 2023

Existe relación entre el 

Autoconocimiento y desempeño 

laboral en el marco COVID - 19 en 

una empresa consultora de 

informática, San Isidro, Lima, 2023

Autoconocimiento
Autoconcepto, Autoexpresión 

emocional Autorrealización.
(1-4)

¿Cómo se relaciona la autorregulación y 

el desempeño laboral_en el marco 

COVID - 19 en una empresa consultora 

de informática, San Isidro, Lima, 2023?

Determinar la relación entre la 

autorregulación y desempeño laboral 

en el marco COVID - 19 en una 

empresa consultora de informática, 

San Isidro, Lima, 2023

Existe relación entre la 

autorregulación  y desempeño 

laboral en el marco COVID - 19 en 

una empresa consultora de 

informática, San Isidro, Lima, 2023

La autorregulación 

Autocontrol                   

integridad                  

adaptabilidad

(5-8)

¿Cómo se relaciona la motivación y el 

desempeño laboral en el marco COVID - 

19 en una empresa consultora de 

informática, San Isidro, Lima, 2023?

Determinar la relación entre la 

motivación y desempeño laboral en 

el marco COVID - 19 en una empresa 

consultora de informática, San Isidro, 

Lima, 2023

Existe relación entre la motivación y 

desempeño laboral en el marco 

COVID - 19 en una empresa 

consultora de informática, San Isidro, 

Lima, 2023

La motivación 

Deseos de superación        

compromiso                  

optimismo

(09-12)

¿Cómo se relaciona la empatía y el 

desempeño laboral  en el marco COVID - 

19 en una empresa consultora de 

informática, San Isidro, Lima, 2023?

Determinar la relación entre la 

empatía y desempeño laboral en el 

marco COVID - 19 en una empresa 

consultora de informática, San Isidro, 

Lima, 2023

Existe relación entre la empatía y 

desempeño laboral en el marco 

COVID - 19 en una empresa 

consultora de informática, San Isidro, 

Lima, 2023

Empatia
Escucha Activa  Comprensión

Interés por apoyar
(13-16)

¿Cómo se relaciona las relaciones 

interpersonales y el desempeño laboral 

en el marco COVID - 19 en una empresa 

consultora de informática, San Isidro, 

Lima, 2023?

Determinar la relación entre las 

relaciones interpersonales y 

desempeño laboral en el marco 

COVID - 19 en una empresa 

consultora de informática, San Isidro, 

Lima, 2023

Existe relación entre las relaciones 

interpersonales y desempeño laboral 

en el marco COVID - 19 en una 

empresa consultora de informática, 

San Isidro, Lima, 2023

Relaciones 

interpersonales 

Capacidad de influenciar  

Comunicación asertiva        

Liderazgo                         

Resolución de conflictos

(17-20)

   Ordinal                    

Bajo

(20–46)

Medio

(47-73)

Alto

(74-100)

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Goleman (1998) define que la IE es la posibilidad de distinguir las propias emociones, así como la de los demás, es tener la capacidad 

de motivarnos y gestionar los vínculos con los demás. Además, abarca 5 habilidades: autoconocimiento, autorregulación, 

motivación, empatía y habilidades sociales. Para Sfetcu (2020) .  es la habilidad de gestionar las propias emociones y ajenos sin 

excluir ninguno, a fin de usar esa información para ordenar los pensamientos y guiar el comportamiento ante diferentes situaciones.

Variables e Indicadores

Inteligencia emocional y desempeño laboral en el marco COVID – 19 en una empresa consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023

INTELIGENCIA EMOCIONAL



 

 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Variable 2: 

Dimensiones Indicadores ítems Escala de medición Niveles y rangos

Crecimiento 

profesional

Capacitación profesional 

Reconocimiento por méritos                 

Retroalimentación laboral

(1-5)

Productividad
Eficacia                              

Eficiencia
(6-10)

Condición laboral

Herramientas de trabajo

Ambiente de trabajo 

Trabajo en equipo.

(11-15)

Diseño de Investigación Población y Muestra

   Ordinal                    

Bajo

(15–35)

Medio

(36-55)

Alto

(56-75)

Variable 2:   Desempeño laboral                                                                                           

Técnicas:  Encuesta

Instrumentos:  Tipo Likert, Spss 25

Autor:  De Paz Torres Flor de Maria Johana

Año: 2023

Ámbito de Aplicación:  Individual

Forma de Administración:  OnLine

Chiavenato (2019), es el resultado del nivel de productividad del colaborador y  la interacción con su condición laboral para el 

desarrollo del cumplimiento de actividades. Mientras que, Snell y Morris (2020) indica que está vinculado con el crecimiento 

profesional de los colaboradores en la organización,  por la que se debe medir a fin de brindar una retroalimentación, técnicas y 

formaciones necesarias para que mejore su desempeño laboral. 

Enfoque: Cuantitativo                             

Tipo de investigación: Basica                  

Diseño: No experimental- transversal                                        

Nivel:   Descriptiva – correlacional

Método: Hipotetico inductivo

Población: La población está 

conformada

por  los 113 colaboradores de Indra, 

San Isidro, Lima, 2023

Tamaño de muestra:

La muestra de estudio 59 

colaboradores

Tipo de muestreo: 

no Probabilístico

DESEMPEÑO LABORAL

Descriptiva:

Se trabajará con tablas cruzadas , tablas de frecuencia que muestren los 

datos para su analisis de cada variable.

Inferencial:

Se prueba las hipótesisy determinar la relación entre las variables. Se 

realizará  las pruebas de normalidad Kolmogorov-Smirnov por tener una 

muestra >30. Asimismo, para  el análisis estadístico se uso el software 

estadístico SPSS versión 25.

Variable 1:   Inteligencia Emocional                                                                                  Técnicas:  

Encuesta

Instrumentos:  Tipo Likert, Spss 25

Autor:  De Paz Torres Flor de Maria Johana

Año: 2023

Ámbito de Aplicación:  Individual

Forma de Administración:  OnLine

Técnicas e Instrumentos Estadística a utilizar



 

 

Anexo 2 Matriz de Operacionalización 

 
 
 
 
 
 

VARIABLES
DEFINICION 

CONCEPTUAL
DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE MEDICION

Autoconocimiento

Goleman (1998) lo define como la comprensión de los estados emocionales 

propios y la capacidad de establecer un autoconcepto con claridad, también  

ser conscientes de que es probable sentir varias emociones y ser capaces de 

realizar una autoexpresión  con seguridad, ser concientes con la satisfacción 

de la autorrealización.

Autorregulación 

Goleman (1998) consiste en tener autocontrol de los impulsos, comprender los 

diferentes estados emocionales en diferentes situaciones  a fin de mantener la 

integridad y no interrumpir las actividades. Asimismo, tener la capacidad  de 

adaptarse a los cambios de su entorno sin que sus emociones lo impidan.

Motivación 

Goleman (1998) lo define como impulsos emocionales que permiten que las 

personas perciban fuerzas y deseos de superación, el cual requiere de un 

compromiso  para sobresalir y/o superar diversas situaciones con optimismo.

Empatia

Goleman (1998) lo define como la cualidad de comprender las emociones de 

otras personas , tener la capacidad de escucha activa a fin de reconocerlas y 

mostrar interés por servir apoyo.

Relaciones interpersonales 

Goleman (1998) lo define como la simplicidad de interrelacionarse con las 

personas a su alrededor , tener la capacidad de influir, intercambiar las 

emociones y/o pensamientos a fin de resolver situaciones conflictivas, guiar 

como lider la cooperación y  trabajo de equipo por medio de la comunicación 

asertiva.

(17-20)

(13-16)

Escucha Activa  

Comprensión

Interés por apoyar

Capacidad de influenciar  

Comunicación asertiva         

Liderazgo                         

Resolución de conflictos

Autoconcepto, 

autoexpresión emocional 

y autorrealización

(1-4)

Autocontrol                 

integridad                  

adaptabilidad

(5-8)

Goleman (1998) define 

que la IE es la 

posibilidad de 

distinguir las propias 

emociones, así como 

la de los demás, es 

tener la capacidad de 

motivarnos y gestionar 

los vínculos con los 

demás. Además, 

abarca 5 habilidades: 

autoconocimiento, 

autorregulación, 

motivación, empatía y 

habilidades sociales. 

Para Sfetcu (2020) .  es 

la habilidad de 

gestionar las propias 

emociones y ajenos sin 

excluir ninguno, a fin 

de usar esa 

información para 

ordenar los 

pensamientos y guiar 

el comportamiento 

ante diferentes 

situaciones.

INTELIGENCIA 

EMOCIONAL
   Ordinal                    

La variable inteligencia 

emocional tiene 5 dimensiones 

que son Autoconocimiento, 

Autorregulación, motivación, 

Empatia y Relaciones 

interpersonales cada uno con 

sus respectivos indicadores que 

serán evaluados a través de un 

instrumento de 20 ítems, que se 

medirán en escala tipo Likert con 

niveles y rangos que va de                      

Definitivamente No (1)

Parcialmente No (2) 

Indeciso (3)

Parcialmente Si (4) 

Definitivamente si (5). Los datos 

serán procesados mediante el 

SPSS V 25

Deseos de superación         

Compromiso                  

optimismo

(09-12)



 

 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Crecimiento profesional

Consiste en brindar facilidades para que los colaboradores participen en 

actividades que permitan capacitarse con nueva información y en conjunto 

con otras personas para compartir ideas y conocimientos a fin de quen tengan 

acceso a nuevos conocimientos. Asimismo, la asesoría y retroalimentación es 

primordial para guiar la realización de tareas y responsabilidades del 

colaborador para que , la progresión de crecimiento profesional es posible 

mediante los ascensos y reconocimientos que deben ser por los méritos de su 

esfuerzo y por su experiencia (Chiavenato, 2019; Rodríguez y López, 2021)

Productividad

Chiavenato (2019), indica que es un indicador que refleja los resultados del 

trabajo que realizan los colaboradores, la productividad puede evaluar la 

eficacia y eficiencia  con que se administran los recursos financieros, humanos 

y relaciones con el entorno mediante los recursos utilizados como el tiempo

Condición laboral

Hernandez (2022) hace referencia al contexto en la que se realiza la actividad 

laboral y que es influenciada por el ambiente, las herramientras de trabajo, 

reglamentos y la interacción del trabajo en equipo  que repercuten en el 

comportamiento y resultados.

DESEMPEÑO 

LABORAL

La variable Desempeño Laboral 

tiene 3 dimensiones que son 

Crecimiento profesional, 

productividad y condicion 

laboral cada uno con sus 

respectivos indicadores que 

serán evaluados a través de un 

instrumento de 15 ítems, que se 

medirán en escala tipo Likert con 

niveles y rangos que va de 

Definitivamente No (1)

Parcialmente No (2) 

Indeciso (3)

Parcialmente Si (4) 

Definitivamente si (5)

 Los datos serán procesados 

mediante el SPSS V 25

   Ordinal                    

Escala de Likert

Definitivamente No 

(1)

Parcialmente No (2) 

Indeciso (3)

Parcialmente Si (4) 

Definitivamente si (5)

Eficacia                              

Eficiencia
(6-10)

Herramientas de trabajo

Ambiente de trabajo 

Trabajo en equipo.

(11-15)

Chiavenato (2019), es 

el resultado del nivel 

de productividad del 

colaborador y  la 

interacción con su 

condición laboral para 

el desarrollo del 

cumplimiento de 

actividades. Mientras 

que, Snell y Morris 

(2020) indica que está 

vinculado con el 

crecimiento 

profesional de los 

colaboradores en la 

organización,  por la 

que se debe medir a 

fin de brindar una 

retroalimentación, 

técnicas y formaciones 

necesarias para que 

mejore su desempeño 

laboral. 

Capacitación profesional 

Reconocimiento por 

méritos                 

Retroalimentación laboral

(1-5)



 

Anexo 3 Instrumento de Recolección de Datos 

 
INTELIGENCIA EMOCIONAL 

Estimado Colaborador: 

A continuación, usted resolverá un cuestionario que ayudara a obtener resultados estadísticos, para el 

desarrollo de un trabajo de investigación que se ha venido realizando durante todo este tiempo, se le solicita 

sinceridad y transparencia en la solución de las preguntas; para ello debe marcar con una “x” en el casillero 

de su respuesta:  

Definitivamente No 

(DN) 

Parcialmente No 

(PN) 

Indeciso (I) Parcialmente Si (PS) Definitivamente si 

(DS) 

1 2 3 4 5 

 

 

N° 

 

Dimensiones - Indicadores de Inteligencia emocional 

Escala 

DN PN I PS DS 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 1: Autoconocimiento 

1. ¿Sus habilidades le permiten desempeñar sus actividades 

laborales? 

1 2 3 4 5 

2.  ¿Considera que expresa con          seguridad       sus emociones en 

situaciones conflictivas? 

1 2 3 4 5 

3. ¿Se siente satisfecho con las funciones de trabajo que ejerce a 

diario? 

1 2 3 4 5 

4. ¿Se siente conforme con sus logros personales? 1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 2: Autorregulación 

5. ¿Considera que sus decisiones no son influidas por sus emociones? 1 2 3 4 5 

6. ¿Considera que sus acciones no son impulsivas en situaciones bajo 

presión? 

1 2 3 4 5 

7. ¿Se adhiere a sus valores para hacer lo correcto ante la presión de 

situaciones problemáticas? 

1 2 3 4 5 

8. ¿Se considera optimista ante cambios en la metodología de 

trabajo? 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 3: Motivación 

9. ¿Se siente interesado en la mejora continua de sus fortalezas? 1 2 3 4 5 

10. ¿Se siente comprometido con el cumplimiento de los indicadores 

internos? 

1 2 3 4 5 



 

11. ¿Se siente optimista para resolver bloqueantes y continuar con sus 

actividades? 

1 2 3 4 5 

12.  12. ¿Disfrutas realizar las actividades con tu equipo? 

 

 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 4: Empatía 

13. ¿Muestra interés por escuchar los problemas que puedan estar 

pasando sus compañeros de trabajo? 

1 2 3 4 5 

14.  ¿Muestra la disposición de ayudar a sus compañeros de trabajo en 

cualquier situación? 

1 2 3 4 5 

15.  ¿Muestras tolerancia si no compartes la opinión de tus compañeros 

de trabajo? 

1 2 3 4 5 

16.  ¿Comprendes el estado de ánimo de los demás por medio del 

lenguaje no verbal? 

1 2 3 4 5 

DIMENSION 5: Relaciones interpersonales 

17 17. ¿Es capaz de influenciar a sus compañeros para cumplir 

objetivos de trabajo? 

1 2 3 4 5 

18 18. ¿Es capaz de comunicar de manera asertiva sus incomodidades 

justo a tiempo? 

1 2 3 4 5 

19 ¿Es capaz de guiar a otros para lograr la mejora continua de las 

actividades laborales? 

1 2 3 4 5 

20 20. ¿Utiliza habilidades de negociación? 1 2 3 4 5 

Fuente: Elaboración propia  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

DESEMPEÑO LABORAL 

Estimado Colaborador: 

A continuación, usted resolverá un cuestionario que ayudara a obtener resultados estadísticos, para el 

desarrollo de un trabajo de investigación que se ha venido realizando durante todo este tiempo, se le solicita 

sinceridad y transparencia en la solución de las preguntas; para ello debe marcar con una “x” en el casillero 

de su respuesta: 

Definitivamente No 

(DN) 

Parcialmente No 

(PN) 

Indeciso (I) Parcialmente Si (PS) Definitivamente si 

(DS) 

1 2 3 4 5 

 

 

N° 

 

Dimensiones - Indicadores de Desempeño Laboral 

Escala 

DN PN I PS DS 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 1: Crecimiento profesional 

1.  ¿La empresa le permite acceder a formaciones que mejoren 

su metodología de trabajo? 

1 2 3 4 5 

2.  ¿Considera que su esfuerzo en el desempeño de sus 

actividades es reconocido? 

1 2 3 4 5 

3.  ¿Considera que la retroalimentación que recibe según los 

criterios de evaluación es clara? 

1 2 3 4 5 

4. ¿Considera que sus aspiraciones profesionales son 

escuchadas por la empresa? 

1 2 3 4 5 

5.  ¿Considera que el tipo de bono económica que recibe es de 

acuerdo con el resultado de su desempeño laboral? 

1 2 3 4 5 

 DIMENSION 2: Productividad      

6. ¿Consideras que cumples con el indicador de entrega de 

documentos? 

1 2 3 4 5 

7. ¿Considera que el trabajo en equipo mejora la eficacia de las 

actividades laborales? 

1 2 3 4 5 

8. ¿La ejecución de sus actividades por proyecto está de 

acuerdo con el tiempo estimado? 

1 2 3 4 5 

9. ¿Considera que está comprometido con desempeñar sus 

actividades con eficiencia? 

1 2 3 4 5 



 

10. 10. ¿Considera que utiliza estrategias con eficiencia para 

optimizar el desempeño laboral? 

 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 3: Condición laboral 

11.  ¿La empresa le ha brindado kit ergonómico? 1 2 3 4 5 

12  ¿Considera que recibe la información que requiere para 

culminar las actividades laborales? 

1 2 3 4 5 

13 ¿Considera que cuenta un ambiente seguro para desempeñar 

sus actividades? 

1 2 3 4 5 

14 ¿Considera que el trato entre sus compañeros de trabajo es 

con cordialidad? 

1 2 3 4 5 

15. 15. ¿Considera que su equipo de trabajo es colaborativo al 

resolver bloqueantes? 

1 2 3 4 5 

 

Fuente: Elaboración propia  

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Anexo 4 Evaluación por juicio de expertos 

 
Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento 

“Cuestionario para medir la Inteligencia Emocional (IE)”. La evaluación del 

instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados 

obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente en la investigación. 

Agradecemos su valiosa 

colaboración. Datos 

generales del juez: 

Nombre del juez: Luis Clemente Baquedano Cabrera 

Grado profesional: Maestría (x) Doctor ( ) 

 

Área de formación académica: 
Clínica (    ) Social ( ) 

 
Educativa (X ) Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: Ciencias Económicas, Auditoría y Gestión Empresarial 

 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

 

Tiempo de experiencia profesional 
en 
el área: 

2 a 4 años ( ) 
Más de 5 años (X) 

Experiencia en Investigación:  

Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del primer instrumento, por juicio de expertos. 

Datos de la escala 

 

Nombre de la Prueba: Cuestionario para medir la Inteligencia Emocional (IE) 

Autora: De Paz Torres Flor de Maria Johana 

Procedencia: Lima 

Administración: Individual 

Tiempo de aplicación: 20:00 min 

Ámbito de aplicación: Colaboradores de la empresa de servicios tecnológicos. 

Significación: El instrumento medirá la variable de IE comprende 5 
dimensiones, 20 ítems y se miden en la escala tipo Likert de la 
siguiente manera Definitivamente Si (5), Parcialmente Si (4), 
indeciso (3), Parcialmente No (2), Definitivamente No. 



 

Soporte teórico 

Escala/ÁREA Subescala 
(dimensiones) 

Definición 

Inteligencia Emocional 
 

Goleman (1998) define que la IE es la 
posibilidad de distinguir las propias 
emociones, así como la de los demás, 
es tener la capacidad de motivarnos y 
gestionar los vínculos con los demás. 
Además, abarca 5 habilidades: 
autoconocimiento, autorregulación, 
motivación, empatía y habilidades 
sociales. Para Sfetcu (2020) es la 
habilidad de gestionar las propias 
emociones y ajenos sin excluir 
ninguno, a fin de usar esa 
información para ordenar los 
pensamientos y guiar el 
comportamiento ante diferentes 
situaciones. 

 
 
 

Autoconocimiento 

Goleman (1998) lo define como la comprensión de los 
estados emocionales propios y la capacidad de establecer 
un autoconcepto con claridad, también ser conscientes de 
que es probable sentir varias emociones y ser capaces de 
realizar una autoexpresión con seguridad, ser conscientes 
con la satisfacción de la autorrealización. 

 
 
 

Autorregulación 

Goleman (1998) consiste en tener autocontrol de los 
impulsos, comprender los diferentes estados emocionales 
en diferentes situaciones a fin de mantener la integridad 
y no interrumpir las actividades. Asimismo, tener la 
capacidad de adaptarse a los cambios de su entorno sin 
que sus emociones lo impidan. 

 
 

Motivación 

Goleman (1998) lo define como impulsos emocionales 
que permiten que las personas perciban fuerzas y deseos 
de superación, el cual requiere de un compromiso para 
sobresalir y/o superar diversas situaciones con 
optimismo. 

 

Empatía 
Goleman (1998) lo define como la cualidad de 
comprender las emociones de otras personas, tener la 
capacidad de escucha activa a fin de reconocerlas y 
mostrar interés por servir apoyo. 

 
Relación 

interpersonal 

Goleman (1998) lo define como la simplicidad de 
interrelacionarse con las personas a su alrededor, tener la 
capacidad de influir, intercambiar las emociones y/o 
pensamientos a fin de resolver situaciones conflictivas, 
guiar como líder la cooperación y trabajo de equipo por 
medio de la comunicación asertiva. 

Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario para medir la inteligencia Emocional 

elaborado por De Paz Torres Flor de Maria Johana en el año 2023. De acuerdo con los 

siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 
 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 
El ítem 
comprende 
fácilmente, 
decir, 
sintáctica 
semántica 
adecuadas. 

 
se 

 
es 

su 
y 
son 

1. No cumple 
criterio  

con el El ítem no es claro. 

 

2. Bajo Nivel  
El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las palabras 
de acuerdo con su significado o por laordenación de 
estas. 

 
3. Moderado nivel  

Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

   

4. Alto nivel  
El ítem es 
adecuada. 

claro, tiene semántica y sintaxis 

 1. totalmente en El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 
 desacuerdo (no cumple  

COHERENCIA con el criterio)  

El ítem tiene 2. Desacuerdo (bajo 
nivel de 

acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana conla 
relación lógica dimensión. 
conla dimensión o  



 

indicador que 
estámidiendo. 

3. Acuerdo (moderado 
nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo 
(altonivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

 1. No cumple   con   el El ítem   puede   ser eliminado   sin que   se   vea 
RELEVANCIA criterio  afectada la medición de la dimensión. 

El ítem es esencial 2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
o importante, es  puede estar incluyendo lo que mide éste. 
decir debe ser 

  

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 
incluido. 

4. Alto nivel  El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente 

 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

 

Dimensiones del primer instrumento: Cuestionario para medir la Inteligencia Emocional 

Primera dimensión: Autoconocimiento 

Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de autoconocimiento 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Autoconcepto 1.¿Sus habilidades le permiten 
desempeñar sus actividades 
laborales? 

4 4 4  

 

Autoexpresión 

2. ¿Considera que expresa con          
seguridad       sus emociones 
en situaciones conflictivas? 

4 4 4  

 
 
 
Autorrealización 

3. ¿Se siente satisfecho con 
las funciones de trabajo que 
ejerce a diario? 

4 4 4  

4. ¿Se siente conforme con 
sus logros personales? 

4 4 4  



 

Segunda dimensión: Autorregulación 

Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de Autorregulación. 

 

 
 

Indicadores 

 
 

Ítem 

 
 

Claridad 

 
 

Coherencia 

 
 

Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
 
 

Autocontrol 

5. ¿Considera que sus decisiones 

no son influidas por sus 

emociones? 

4 4 4  

6. ¿Considera que sus acciones 

no son impulsivas en situaciones 

bajo presión? 

4 4 4  

 
 

Integridad 

7. ¿Se adhiere a sus valores para 

hacer lo correcto ante la presión 

de situaciones problemáticas? 

4 4 4  

 
 

Adaptabilidad 

8. ¿Se considera optimista ante 

cambios en la metodología de 

trabajo? 

4 4 4  

 

Tercera dimensión: Motivación 

Objetivos de la Dimensión: Nivel de Motivación 

 

 
 

Indicadores 

 
 

Ítem 

 
 

Claridad 

 
 

Coherencia 

 
 

Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Deseos de 

superación 

9. ¿Se siente interesado en la mejora 

continua de sus fortalezas? 
4 4 4  

El compromiso 10. ¿Se siente comprometido con el 

cumplimiento de los indicadores 

internos? 

4 4 4  

 
 

Optimismo 

11. ¿Se siente optimista para resolver 

bloqueantes y continuar con sus 

actividades? 

4 4 4  

12. ¿Disfrutas realizar las actividades 

con tu equipo? 
4 4 4  



 

Cuarta dimensión: Empatía 

Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de empatía 

 

 
 

Indicadores 

 
 

Ítem 

 
 

Claridad 

 
 

Coherencia 

 
 

Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

 

Escucha Activa 

13. ¿Muestra interés por escuchar los 

problemas que puedan estar 

pasando sus compañeros de trabajo? 

4 4 4  

 
 

Interés por apoyar 

14. ¿Muestra la disposición de ayudar 

a sus compañeros de trabajo en 

cualquier situación? 

4 4 4  

 
 
 

Comprensión 

15. ¿Muestras tolerancia si no 

compartes la opinión de tus 

compañeros de trabajo? 

4 4 4  

16. ¿Comprendes el estado de ánimo 

de los demás por medio del lenguaje 

no verbal? 

4 4 4  

 

Quinta dimensión: Relaciones Interpersonales 

Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de Relaciones Interpersonales 

 

 
 

Indicadores 

 
 

Ítem 

 
 

Claridad 

 
 

Coherencia 

 
 

Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Capacidad de 

influenciar 

17.¿Es capaz de influenciar a sus 

compañeros para cumplir objetivos de 

trabajo? 

4 4 4  

La comunicación 

asertiva 

18.¿Es capaz de comunicar de manera 

asertiva sus incomodidades justo a 

tiempo? 

4 4 4  

Liderazgo 19.¿Es capaz de guiar a otros para 

lograr la mejora continua de las 

actividades laborales? 

4 4 4  

Resolución de 

conflictos 

20. ¿Utiliza habilidades de negociación? 4 4 4  

 

 

 

 

 

                                                                                                                   Firma de experto 

                                                                                                                  DNI: 17843413 



 

                                                     Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento 

“Cuestionario para medir el Desempeño Laboral (DL)”. La evaluación del instrumento 

es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir 

de éste sean utilizados eficientemente en la investigación. 

Agradecemos su valiosa colaboración. Datos generales del  

Juez: 

Nombre del juez: Luis Clemente Baquedano Cabrera 

Grado profesional: Maestría (x) Doctor ( ) 

 

Área de formación académica: 
Clínica (    ) Social ( ) 

 
Educativa (X ) Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: Ciencias Económicas, Auditoría y Gestión Empresarial 

 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

 

Tiempo de experiencia profesional 
en 
el área: 

2 a 4 años ( ) 
Más de 5 años (X) 

Experiencia en Investigación:  

 
Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del primer instrumento, por juicio de expertos. 

Datos de la escala 

Validar el contenido del segundo instrumento, por juicio de 

expertos. Datos de la escala 

Nombre de la Prueba: Cuestionario para medir el desempeño laboral (DL) 

Autora: De Paz Torres Flor de Maria Johana 

Procedencia: Lima 

Administración: Individual 

Tiempo de aplicación: 20:00 min 

Ámbito de aplicación: Virtual 

Significación: El instrumento medirá la variable de DL comprende 3 
dimensiones, 15 ítems y se miden en la escala tipo Likert de la 
siguiente manera Definitivamente Si (5), Parcialmente Si (4), 
indeciso (3), Parcialmente No (2), Definitivamente No 



 

Soporte teórico 

 
Escala/ÁREA Subescala 

(dimensiones) 
Definición 

 

Desempeño Laboral 
 

Chiavenato (2019), es el resultado 
del nivel de productividad del 

colaborador y la interacción con su 
condición laboral para el desarrollo 
del cumplimiento de actividades. 

Mientras que, Snell y Morris (2020) 
indica que está vinculado con el 
crecimiento profesional de los 

colaboradores en la organización, 
por la que se debe medir a fin de 
brindar una retroalimentación, 

técnicas y formaciones necesarias 
para que mejore su desempeño 

laboral. 

Crecimiento 
profesional 

Consiste en brindar facilidades para que los colaboradores 
participen en actividades que permitan capacitarse con 
nueva información y en conjunto con otras personas para 
compartir ideas y conocimientos a fin de que tengan 
acceso a nuevos conocimientos. Asimismo, la asesoría y 
retroalimentación es primordial para guiar la realización 
de tareas y responsabilidades del colaborador para que, la 
progresión de crecimiento profesional es posible 
mediante los ascensos y reconocimientos que deben ser 
por los méritos de su esfuerzo y por su experiencia 
(Chiavenato, 2019; Rodríguez y López, 2021) 

Productividad Chiavenato (2019), indica que es un indicador que refleja 
los resultados del trabajo que realizan los colaboradores, 
la productividad puede evaluar la eficacia y eficiencia con 
que se administran los recursos financieros, humanos y 
relaciones con el entorno mediante los recursos utilizados 
como el tiempo 

Condición laboral Hernandez (2022) hace referencia al contexto en la que se 
realiza la actividad laboral y que es influenciada por el 
ambiente, las herramientas de trabajo, reglamentos y la 
interacción del trabajo en equipo que repercuten en el 
comportamiento y resultados. 

Dimensiones del segundo instrumento: Cuestionario para medir el desempeño laboral. 

Primera dimensión: Crecimiento profesional 

Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de crecimiento profesional 

 

 
 

Indicadores 

 
 

Ítem 

 
 

Claridad 

 
 

Coherencia 

 
 

Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Capacitación 

profesional 

1. ¿La empresa le permite acceder 

a formaciones que mejoren su 

metodología de trabajo? 

4 4 4  

Reconocimiento por 

méritos 

2. ¿Considera que su esfuerzo en el 

desempeño de sus actividades es 

reconocido? 5. ¿Considera que el 

tipo de bono económica que recibe 

es de acuerdo con el resultado de 

su desempeño laboral? 

4 4 4  

Retroalimentación 

laboral 

3. ¿Considera que la 

retroalimentación que recibe 

según los criterios de evaluación es 

clara? 4. ¿Considera que sus 

aspiraciones profesionales son 

escuchadas por la empresa? 

4 4 4  



 

Segunda dimensión: Productividad 

Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de Productividad 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
 
 
 

 
Eficacia 

 8. ¿La ejecución de sus actividades 

por proyecto está de acuerdo con el 

tiempo estimado? 

4 4 4  

7. ¿Considera que el trabajo en 

equipo mejora la eficacia de las 

actividades laborales? 

4 4 4  

6. ¿Consideras que cumples con el 

indicador de entrega de 

documentos? 

4 4 4  

 

 
Eficiencia 

9. ¿Considera que está 

comprometido con desempeñar 

sus actividades con eficiencia? 

10. ¿Considera que utiliza 

estrategias con eficiencia para 

optimizar el desempeño laboral? 

4 4 4  

Tercera dimensión: Condición laboral 

Objetivos de la Dimensión:  Medir el nivel de la condición laboral 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
 

Herramientas de 

trabajo 

11. ¿La empresa le ha brindado kit 
ergonómico? 

4 4 4  

12. ¿Considera que recibe la 
información que requiere para 
culminar las actividades laborales? 

4 4 4  

 
 

Ambiente de trabajo 

13. ¿Considera que cuenta un 

ambiente seguro para desempeñar 

sus actividades? 

4 4 4  

 
 

Trabajo en equipo 

14 ¿Considera que el trato entre sus 

compañeros de trabajo es con 

cordialidad? 15. ¿Considera que su 

equipo de trabajo es colaborativo al 

resolver bloqueantes? 

4 4 4 5. ¿Considera que el 
tipo de bono 
económica que 
recibe es de acuerdo 
con el resultado de 
su desempeño 
laboral? 

 

 

 

                                                                                                                   Firma de experto 

                                                                                                                     DNI: 17843413 

 



 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento 

“Cuestionario para medir la Inteligencia Emocional (IE)”. La evaluación del 

instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados 

obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente en la investigación. 

Agradecemos su valiosa 

colaboración. Datos 

generales del juez: 

Nombre del juez: MBA. Ing. Arnel Sauñi Hertlein 

Grado profesional: Maestría (X ) Doctor ( ) 

 

Área de formación académica: 
Clínica (    ) Social ( ) 

 
Educativa ( ) Organizacional ( X ) 

Áreas de experiencia profesional: Administración, logística, calidad y Recursos humanos 

Institución donde labora: Deville Negocios 

Tiempo de experiencia profesional 
en 
el área: 

2 a 4 años ( ) 
Más de 5 años ( x ) 

Experiencia en Investigaciones 
símiles (si corresponde): 

 

 

Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del primer instrumento, por juicio de expertos. 

Datos de la escala 

 

Nombre de la Prueba: Cuestionario para medir la Inteligencia Emocional (IE) 

Autora: De Paz Torres Flor de Maria Johana 

Procedencia: Lima 

Administración: Individual 

Tiempo de aplicación: 20:00 min 

Ámbito de aplicación: Colaboradores de la empresa de servicios tecnológicos. 

Significación: El instrumento medirá la variable de IE comprende 5 
dimensiones, 20 ítems y se miden en la escala tipo Likert de la 
siguiente manera Definitivamente Si (5), Parcialmente Si (4), 
indeciso (3), Parcialmente No (2), Definitivamente No. 



 

Soporte teórico 

Escala/ÁREA Subescala 
(dimensiones) 

Definición 

Inteligencia Emocional 
 

Goleman (1998) define que la IE es la 
posibilidad de distinguir las propias 
emociones, así como la de los demás, 
es tener la capacidad de motivarnos y 
gestionar los vínculos con los demás. 
Además, abarca 5 habilidades: 
autoconocimiento, autorregulación, 
motivación, empatía y habilidades 
sociales. Para Sfetcu (2020) es la 
habilidad de gestionar las propias 
emociones y ajenos sin excluir 
ninguno, a fin de usar esa 
información para ordenar los 
pensamientos y guiar el 
comportamiento ante diferentes 
situaciones. 

 
 
 

Autoconocimiento 

Goleman (1998) lo define como la comprensión de los 
estados emocionales propios y la capacidad de establecer 
un autoconcepto con claridad, también ser conscientes de 
que es probable sentir varias emociones y ser capaces de 
realizar una autoexpresión con seguridad, ser conscientes 
con la satisfacción de la autorrealización. 

 
 
 

Autorregulación 

Goleman (1998) consiste en tener autocontrol de los 
impulsos, comprender los diferentes estados emocionales 
en diferentes situaciones a fin de mantener la integridad 
y no interrumpir las actividades. Asimismo, tener la 
capacidad de adaptarse a los cambios de su entorno sin 
que sus emociones lo impidan. 

 
 

Motivación 

Goleman (1998) lo define como impulsos emocionales 
que permiten que las personas perciban fuerzas y deseos 
de superación, el cual requiere de un compromiso para 
sobresalir y/o superar diversas situaciones con 
optimismo. 

 

Empatía 
Goleman (1998) lo define como la cualidad de 
comprender las emociones de otras personas, tener la 
capacidad de escucha activa a fin de reconocerlas y 
mostrar interés por servir apoyo. 

 
Relación 

interpersonal 

Goleman (1998) lo define como la simplicidad de 
interrelacionarse con las personas a su alrededor, tener la 
capacidad de influir, intercambiar las emociones y/o 
pensamientos a fin de resolver situaciones conflictivas, 
guiar como líder la cooperación y trabajo de equipo por 
medio de la comunicación asertiva. 

Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario para medir la inteligencia Emocional 

elaborado por De Paz Torres Flor de Maria Johana en el año 2023. De acuerdo con los 

siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 
 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 
El ítem 
comprende 
fácilmente, 
decir, 
sintáctica 
semántica 
adecuadas. 

 
se 

 
es 

su 
y 
son 

1. No cumple 
criterio  

con el El ítem no es claro. 

 

2. Bajo Nivel  
El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las palabras 
de acuerdo con su significado o por laordenación de 
estas. 

 
3. Moderado nivel  

Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

   

4. Alto nivel  
El ítem es 
adecuada. 

claro, tiene semántica y sintaxis 

 1. totalmente en El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 
 desacuerdo (no cumple  

COHERENCIA con el criterio)  

El ítem tiene 2. Desacuerdo (bajo 
nivel de 

acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana conla 
relación lógica dimensión. 
conla dimensión o  



 

indicador que 
estámidiendo. 

3. Acuerdo (moderado 
nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo 
(altonivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

 1. No cumple   con   el El ítem   puede   ser eliminado   sin que   se   vea 
RELEVANCIA criterio  afectada la medición de la dimensión. 

El ítem es esencial 2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
o importante, es  puede estar incluyendo lo que mide éste. 
decir debe ser 

  

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 
incluido. 

4. Alto nivel  El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente 

 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

 

Dimensiones del primer instrumento: Cuestionario para medir la Inteligencia Emocional 

Primera dimensión: Autoconocimiento 

Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de autoconocimiento 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Autoconcepto 1.¿Sus habilidades le permiten 
desempeñar sus actividades 
laborales? 

4 4 4  

 

Autoexpresión 

2. ¿Considera que expresa con          
seguridad       sus emociones 
en situaciones conflictivas? 

4 4 4  

 
 
 
Autorrealización 

3. ¿Se siente satisfecho con 
las funciones de trabajo que 
ejerce a diario? 

4 4 4  

4. ¿Se siente conforme con 
sus logros personales? 

4 4 4  



 

Segunda dimensión: Autorregulación 

Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de Autorregulación. 

 

 
 

Indicadores 

 
 

Ítem 

 
 

Claridad 

 
 

Coherencia 

 
 

Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
 
 

Autocontrol 

5. ¿Considera que sus decisiones 

no son influidas por sus 

emociones? 

4 4 4  

6. ¿Considera que sus acciones 

no son impulsivas en situaciones 

bajo presión? 

4 4 4  

 
 

Integridad 

7. ¿Se adhiere a sus valores para 

hacer lo correcto ante la presión 

de situaciones problemáticas? 

4 4 4  

 
 

Adaptabilidad 

8. ¿Se considera optimista ante 

cambios en la metodología de 

trabajo? 

4 4 4  

 

Tercera dimensión: Motivación 

Objetivos de la Dimensión: Nivel de Motivación 

 

 
 

Indicadores 

 
 

Ítem 

 
 

Claridad 

 
 

Coherencia 

 
 

Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Deseos de 

superación 

9. ¿Se siente interesado en la mejora 

continua de sus fortalezas? 
4 4 4  

El compromiso 10. ¿Se siente comprometido con el 

cumplimiento de los indicadores 

internos? 

4 4 4  

 
 

Optimismo 

11. ¿Se siente optimista para resolver 

bloqueantes y continuar con sus 

actividades? 

4 4 4  

12. ¿Disfrutas realizar las actividades 

con tu equipo? 
4 4 4  



 

Cuarta dimensión: Empatía 

Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de empatía 

 

 
 

Indicadores 

 
 

Ítem 

 
 

Claridad 

 
 

Coherencia 

 
 

Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

 

Escucha Activa 

13. ¿Muestra interés por escuchar los 

problemas que puedan estar 

pasando sus compañeros de trabajo? 

4 4 4  

 
 

Interés por apoyar 

14. ¿Muestra la disposición de ayudar 

a sus compañeros de trabajo en 

cualquier situación? 

4 4 4  

 
 
 

Comprensión 

15. ¿Muestras tolerancia si no 

compartes la opinión de tus 

compañeros de trabajo? 

4 4 4  

16. ¿Comprendes el estado de ánimo 

de los demás por medio del lenguaje 

no verbal? 

4 4 4  

 

Quinta dimensión: Relaciones Interpersonales 

Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de Relaciones Interpersonales 

 

 
 

Indicadores 

 
 

Ítem 

 
 

Claridad 

 
 

Coherencia 

 
 

Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Capacidad de 

influenciar 

17.¿Es capaz de influenciar a sus 

compañeros para cumplir objetivos de 

trabajo? 

4 4 4  

La comunicación 

asertiva 

18.¿Es capaz de comunicar de manera 

asertiva sus incomodidades justo a 

tiempo? 

4 4 4  

Liderazgo 19.¿Es capaz de guiar a otros para 

lograr la mejora continua de las 

actividades laborales? 

4 4 4  

Resolución de 

conflictos 

20. ¿Utiliza habilidades de negociación? 4 4 4  

                           

                                                                                                                 

 

 

 



 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento 

“Cuestionario para medir el Desempeño Laboral (DL)”. La evaluación del instrumento 

es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir 

de éste sean utilizados eficientemente en la investigación. 

Agradecemos su valiosa colaboración. Datos generales del  

Juez: 

Nombre del juez: MBA. Ing. Arnel Sauñi Hertlein 

Grado profesional: Maestría (X ) Doctor ( ) 

 

Área de formación académica: 
Clínica (    ) Social ( ) 

 
Educativa ( ) Organizacional ( X ) 

Áreas de experiencia profesional: Administración, logística, calidad y Recursos humanos 

Institución donde labora: Deville Negocios 

Tiempo de experiencia profesional 
en 
el área: 

2 a 4 años ( ) 
Más de 5 años ( x ) 

Experiencia en Investigaciones 
símiles (si corresponde): 

 

 
Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del primer instrumento, por juicio de expertos. 

Datos de la escala 

Validar el contenido del segundo instrumento, por juicio de 

expertos. Datos de la escala 

Nombre de la Prueba: Cuestionario para medir el desempeño laboral (DL) 

Autora: De Paz Torres Flor de Maria Johana 

Procedencia: Lima 

Administración: Individual 

Tiempo de aplicación: 20:00 min 

Ámbito de aplicación: Virtual 

Significación: El instrumento medirá la variable de DL comprende 3 
dimensiones, 15 ítems y se miden en la escala tipo Likert de la 
siguiente manera Definitivamente Si (5), Parcialmente Si (4), 
indeciso (3), Parcialmente No (2), Definitivamente No 



 

Soporte teórico 

 
Escala/ÁREA Subescala 

(dimensiones) 
Definición 

 

Desempeño Laboral 
 

Chiavenato (2019), es el resultado 
del nivel de productividad del 

colaborador y la interacción con su 
condición laboral para el desarrollo 
del cumplimiento de actividades. 

Mientras que, Snell y Morris (2020) 
indica que está vinculado con el 
crecimiento profesional de los 

colaboradores en la organización, 
por la que se debe medir a fin de 
brindar una retroalimentación, 

técnicas y formaciones necesarias 
para que mejore su desempeño 

laboral. 

Crecimiento 
profesional 

Consiste en brindar facilidades para que los colaboradores 
participen en actividades que permitan capacitarse con 
nueva información y en conjunto con otras personas para 
compartir ideas y conocimientos a fin de que tengan 
acceso a nuevos conocimientos. Asimismo, la asesoría y 
retroalimentación es primordial para guiar la realización 
de tareas y responsabilidades del colaborador para que, la 
progresión de crecimiento profesional es posible 
mediante los ascensos y reconocimientos que deben ser 
por los méritos de su esfuerzo y por su experiencia 
(Chiavenato, 2019; Rodríguez y López, 2021) 

Productividad Chiavenato (2019), indica que es un indicador que refleja 
los resultados del trabajo que realizan los colaboradores, 
la productividad puede evaluar la eficacia y eficiencia con 
que se administran los recursos financieros, humanos y 
relaciones con el entorno mediante los recursos utilizados 
como el tiempo 

Condición laboral Hernandez (2022) hace referencia al contexto en la que se 
realiza la actividad laboral y que es influenciada por el 
ambiente, las herramientas de trabajo, reglamentos y la 
interacción del trabajo en equipo que repercuten en el 
comportamiento y resultados. 

Dimensiones del segundo instrumento: Cuestionario para medir el desempeño laboral. 

Primera dimensión: Crecimiento profesional 

Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de crecimiento profesional 

 

 
 

Indicadores 

 
 

Ítem 

 
 

Claridad 

 
 

Coherencia 

 
 

Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Capacitación 

profesional 

1. ¿La empresa le permite acceder 

a formaciones que mejoren su 

metodología de trabajo? 

4 4 4  

Reconocimiento por 

méritos 

2. ¿Considera que su esfuerzo en el 

desempeño de sus actividades es 

reconocido? 5. ¿Considera que el 

tipo de bono económica que recibe 

es de acuerdo con el resultado de 

su desempeño laboral? 

4 4 4  

Retroalimentación 

laboral 

3. ¿Considera que la 

retroalimentación que recibe 

según los criterios de evaluación es 

clara? 4. ¿Considera que sus 

aspiraciones profesionales son 

escuchadas por la empresa? 

4 4 4  



 

Segunda dimensión: Productividad 

Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de Productividad 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
 
 
 

 
Eficacia 

 8. ¿La ejecución de sus actividades 

por proyecto está de acuerdo con el 

tiempo estimado? 

4 4 4  

7. ¿Considera que el trabajo en 

equipo mejora la eficacia de las 

actividades laborales? 

4 4 4  

6. ¿Consideras que cumples con el 

indicador de entrega de 

documentos? 

4 4 4  

 

 
Eficiencia 

9. ¿Considera que está 

comprometido con desempeñar 

sus actividades con eficiencia? 

10. ¿Considera que utiliza 

estrategias con eficiencia para 

optimizar el desempeño laboral? 

4 4 4  

Tercera dimensión: Condición laboral 

Objetivos de la Dimensión:  Medir el nivel de la condición laboral 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
 

Herramientas de 

trabajo 

11. ¿La empresa le ha brindado kit 
ergonómico? 

4 4 4  

12. ¿Considera que recibe la 
información que requiere para 
culminar las actividades laborales? 

4 4 4  

 
 

Ambiente de trabajo 

13. ¿Considera que cuenta un 

ambiente seguro para desempeñar 

sus actividades? 

4 4 4  

 
 

Trabajo en equipo 

14 ¿Considera que el trato entre sus 

compañeros de trabajo es con 

cordialidad? 15. ¿Considera que su 

equipo de trabajo es colaborativo al 

resolver bloqueantes? 

4 4 4 5. ¿Considera que el 
tipo de bono 
económica que 
recibe es de acuerdo 
con el resultado de 
su desempeño 
laboral? 

 

 



 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento 

“Cuestionario para medir la Inteligencia Emocional (IE)”. La evaluación del 

instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados 

obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente en la investigación. 

Agradecemos su valiosa 

colaboración. Datos 

generales del juez: 

Nombre del juez: JESUS ENRIQUE BARCA BARRIENTOS 

Grado profesional: Maestría (x) Doctor ( ) 

 

Área de formación académica: 
Clínica (   ) Social ( ) 

 
Educativa (x) Organizacional (X ) 

Áreas de experiencia profesional: 5 Años 

Institución donde labora: Universidad Cesar Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional 
en 
el área: 

2 a 4 años ( ) 
Más de 5 años (5) 

Experiencia en Investigación:  

 
Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del primer instrumento, por juicio de expertos. 

Datos de la escala 
 

Nombre de la Prueba: Cuestionario para medir la Inteligencia Emocional (IE) 

Autora: De Paz Torres Flor de Maria Johana 

Procedencia: Lima 

Administración: Individual 

Tiempo de aplicación: 20:00 min 

Ámbito de aplicación: Colaboradores de la empresa de servicios tecnológicos. 

Significación: El instrumento medirá la variable de IE comprende 5 
dimensiones, 20 ítems y se miden en la escala tipo Likert de la 
siguiente manera Definitivamente Si (5), Parcialmente Si (4), 
indeciso (3), Parcialmente No (2), Definitivamente No. 



 

Soporte teórico 

Escala/ÁREA Subescala 
(dimensiones) 

Definición 

Inteligencia Emocional 
 

Goleman (1998) define que la IE es la 
posibilidad de distinguir las propias 
emociones, así como la de los demás, 
es tener la capacidad de motivarnos y 
gestionar los vínculos con los demás. 
Además, abarca 5 habilidades: 
autoconocimiento, autorregulación, 
motivación, empatía y habilidades 
sociales. Para Sfetcu (2020) es la 
habilidad de gestionar las propias 
emociones y ajenos sin excluir 
ninguno, a fin de usar esa 
información para ordenar los 
pensamientos y guiar el 
comportamiento ante diferentes 
situaciones. 

 
 
 

Autoconocimiento 

Goleman (1998) lo define como la comprensión de los 
estados emocionales propios y la capacidad de establecer 
un autoconcepto con claridad, también ser conscientes de 
que es probable sentir varias emociones y ser capaces de 
realizar una autoexpresión con seguridad, ser conscientes 
con la satisfacción de la autorrealización. 

 
 
 

Autorregulación 

Goleman (1998) consiste en tener autocontrol de los 
impulsos, comprender los diferentes estados emocionales 
en diferentes situaciones a fin de mantener la integridad 
y no interrumpir las actividades. Asimismo, tener la 
capacidad de adaptarse a los cambios de su entorno sin 
que sus emociones lo impidan. 

 
 

Motivación 

Goleman (1998) lo define como impulsos emocionales 
que permiten que las personas perciban fuerzas y deseos 
de superación, el cual requiere de un compromiso para 
sobresalir y/o superar diversas situaciones con 
optimismo. 

 

Empatía 
Goleman (1998) lo define como la cualidad de 
comprender las emociones de otras personas, tener la 
capacidad de escucha activa a fin de reconocerlas y 
mostrar interés por servir apoyo. 

 
Relación 

interpersonal 

Goleman (1998) lo define como la simplicidad de 
interrelacionarse con las personas a su alrededor, tener la 
capacidad de influir, intercambiar las emociones y/o 
pensamientos a fin de resolver situaciones conflictivas, 
guiar como líder la cooperación y trabajo de equipo por 
medio de la comunicación asertiva. 

Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario para medir la inteligencia Emocional 

elaborado por De Paz Torres Flor de Maria Johana en el año 2023. De acuerdo con los siguientes 

indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 
El ítem 
comprende 
fácilmente, 
decir, 
sintáctica 
semántica 
adecuadas. 

 
se 

 
es 

su 
y 
son 

1. No cumple 
criterio ( ) 

con el El ítem no es claro. 

 

2. Bajo Nivel ( ) 
El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las palabras 
de acuerdo con su significado o por laordenación de 
estas. 

 
3. Moderado nivel (  ) 

Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

   

4. Alto nivel ( ) 
El ítem es 
adecuada. 

claro, tiene semántica y sintaxis 

 1. totalmente en El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 
 desacuerdo (no cumple  

COHERENCIA con el criterio)  

El ítem tiene 2. Desacuerdo (bajo 
nivel de 

acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana conla 
relación lógica dimensión. 
conla dimensión o  



 

indicador que 
estámidiendo. 

3. Acuerdo (moderado 
nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo 
(altonivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

 1. No cumple   con   el El ítem   puede   ser eliminado   sin que   se   vea 
RELEVANCIA criterio  afectada la medición de la dimensión. 

El ítem es esencial 2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
o importante, es  puede estar incluyendo lo que mide éste. 
decir debe ser 

  

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 
incluido. 

4. Alto nivel  El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente 

 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

 

Dimensiones del primer instrumento: Cuestionario para medir la Inteligencia Emocional 

Primera dimensión: Autoconocimiento 

Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de autoconocimiento 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Autoconcepto 1.¿Sus habilidades le permiten 
desempeñar sus actividades 
laborales? 

4 4 4  

 

Autoexpresión 

2. ¿Considera que expresa con          
seguridad       sus emociones 
en situaciones conflictivas? 

4 4 4  

 
 
 
Autorrealización 

3. ¿Se siente satisfecho con 
las funciones de trabajo que 
ejerce a diario? 

4 4 4  

4. ¿Se siente conforme con 
sus logros personales? 

4 4 4  



 

Segunda dimensión: Autorregulación 

Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de Autorregulación. 

 

 
 

Indicadores 

 
 

Ítem 

 
 

Claridad 

 
 

Coherencia 

 
 

Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
 
 

Autocontrol 

5. ¿Considera que sus decisiones 

no son influidas por sus 

emociones? 

4 4 4  

6. ¿Considera que sus acciones 

no son impulsivas en situaciones 

bajo presión? 

4 4 4  

 
 

Integridad 

7. ¿Se adhiere a sus valores para 

hacer lo correcto ante la presión 

de situaciones problemáticas? 

4 4 4  

 
 

Adaptabilidad 

8. ¿Se considera optimista ante 

cambios en la metodología de 

trabajo? 

4 4 4  

 

Tercera dimensión: Motivación 

Objetivos de la Dimensión: Nivel de Motivación 

 

 
 

Indicadores 

 
 

Ítem 

 
 

Claridad 

 
 

Coherencia 

 
 

Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Deseos de 

superación 

9. ¿Se siente interesado en la mejora 

continua de sus fortalezas? 
4 4 4  

El compromiso 10. ¿Se siente comprometido con el 

cumplimiento de los indicadores 

internos? 

4 4 4  

 
 

Optimismo 

11. ¿Se siente optimista para resolver 

bloqueantes y continuar con sus 

actividades? 

4 4 4  

12. ¿Disfrutas realizar las actividades 

con tu equipo? 
4 4 4  



 

Cuarta dimensión: Empatía 

Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de empatía 

 

 
 

Indicadores 

 
 

Ítem 

 
 

Claridad 

 
 

Coherencia 

 
 

Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

 

Escucha Activa 

13. ¿Muestra interés por escuchar los 

problemas que puedan estar 

pasando sus compañeros de trabajo? 

4 4 4  

 
 

Interés por apoyar 

14. ¿Muestra la disposición de ayudar 

a sus compañeros de trabajo en 

cualquier situación? 

4 4 4  

 
 
 

Comprensión 

15. ¿Muestras tolerancia si no 

compartes la opinión de tus 

compañeros de trabajo? 

4 4 4  

16. ¿Comprendes el estado de ánimo 

de los demás por medio del lenguaje 

no verbal? 

4 4 4  

 

Quinta dimensión: Relaciones Interpersonales 

Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de Relaciones Interpersonales 

 

 
 

Indicadores 

 
 

Ítem 

 
 

Claridad 

 
 

Coherencia 

 
 

Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Capacidad de 

influenciar 

17.¿Es capaz de influenciar a sus 

compañeros para cumplir objetivos de 

trabajo? 

4 4 4  

La comunicación 

asertiva 

18.¿Es capaz de comunicar de manera 

asertiva sus incomodidades justo a 

tiempo? 

4 4 4  

Liderazgo 19.¿Es capaz de guiar a otros para 

lograr la mejora continua de las 

actividades laborales? 

4 4 4  

Resolución de 

conflictos 

20. ¿Utiliza habilidades de negociación? 4 4 4  

 

                                                                                                                 

 

                                                                                                                   Firma de experto 

                                                                                                                                 DNI: 46176175 



 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento 

“Cuestionario para medir el Desempeño Laboral (DL)”. La evaluación del instrumento 

es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir 

de éste sean utilizados eficientemente en la investigación. 

Agradecemos su valiosa 

colaboración. Datos 

generales del juez: 

Nombre del juez: JESUS ENRIQUE BARCA BARRIENTOS 

Grado profesional: Maestría (x) Doctor ( ) 

 

Área de formación académica: 
Clínica (   ) Social ( ) 

 
Educativa (x) Organizacional (X ) 

Áreas de experiencia profesional: 5 Años 

Institución donde labora: Universidad Cesar Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional 
en 
el área: 

2 a 4 años ( ) 
Más de 5 años (5) 

Experiencia en Investigación:  

 
Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del primer instrumento, por juicio de expertos. 

Datos de la escala 

Validar el contenido del segundo instrumento, por juicio de 

expertos. Datos de la escala 

Nombre de la Prueba: Cuestionario para medir el desempeño laboral (DL) 

Autora: De Paz Torres Flor de Maria Johana 

Procedencia: Lima 

Administración: Individual 

Tiempo de aplicación: 20:00 min 

Ámbito de aplicación: Virtual 

Significación: El instrumento medirá la variable de DL comprende 3 
dimensiones, 15 ítems y se miden en la escala tipo Likert de la 
siguiente manera Definitivamente Si (5), Parcialmente Si (4), 
indeciso (3), Parcialmente No (2), Definitivamente No 



 

Soporte teórico 

 

 
Escala/ÁREA Subescala 

(dimensiones) 
Definición 

 

Desempeño Laboral 
 

Chiavenato (2019), es el resultado 
del nivel de productividad del 

colaborador y la interacción con su 
condición laboral para el desarrollo 
del cumplimiento de actividades. 

Mientras que, Snell y Morris (2020) 
indica que está vinculado con el 
crecimiento profesional de los 

colaboradores en la organización, 
por la que se debe medir a fin de 
brindar una retroalimentación, 

técnicas y formaciones necesarias 
para que mejore su desempeño 

laboral. 

Crecimiento 
profesional 

Consiste en brindar facilidades para que los colaboradores 
participen en actividades que permitan capacitarse con 
nueva información y en conjunto con otras personas para 
compartir ideas y conocimientos a fin de que tengan 
acceso a nuevos conocimientos. Asimismo, la asesoría y 
retroalimentación es primordial para guiar la realización 
de tareas y responsabilidades del colaborador para que, la 
progresión de crecimiento profesional es posible 
mediante los ascensos y reconocimientos que deben ser 
por los méritos de su esfuerzo y por su experiencia 
(Chiavenato, 2019; Rodríguez y López, 2021) 

Productividad Chiavenato (2019), indica que es un indicador que refleja 
los resultados del trabajo que realizan los colaboradores, 
la productividad puede evaluar la eficacia y eficiencia con 
que se administran los recursos financieros, humanos y 
relaciones con el entorno mediante los recursos utilizados 
como el tiempo 

Condición laboral Hernandez (2022) hace referencia al contexto en la que se 
realiza la actividad laboral y que es influenciada por el 
ambiente, las herramientas de trabajo, reglamentos y la 
interacción del trabajo en equipo que repercuten en el 
comportamiento y resultados. 

Dimensiones del segundo instrumento: Cuestionario para medir el desempeño laboral. 

Primera dimensión: Crecimiento profesional 

Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de crecimiento profesional 

 

 
 

Indicadores 

 
 

Ítem 

 
 

Claridad 

 
 

Coherencia 

 
 

Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Capacitación 

profesional 

1. ¿La empresa le permite acceder 

a formaciones que mejoren su 

metodología de trabajo? 

4 4 4  

Reconocimiento por 

méritos 

2. ¿Considera que su esfuerzo en el 

desempeño de sus actividades es 

reconocido? 5. ¿Considera que el 

tipo de bono económica que recibe 

es de acuerdo con el resultado de 

su desempeño laboral? 

4 4 4  

Retroalimentación 

laboral 

3. ¿Considera que la 

retroalimentación que recibe 

según los criterios de evaluación es 

clara? 4. ¿Considera que sus 

aspiraciones profesionales son 

escuchadas por la empresa? 

4 4 4  



 

Segunda dimensión: Productividad 

Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de Productividad 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
 
 
 

 
Eficacia 

 8. ¿La ejecución de sus actividades 

por proyecto está de acuerdo con el 

tiempo estimado? 

4 4 4  

7. ¿Considera que el trabajo en 

equipo mejora la eficacia de las 

actividades laborales? 

4 4 4  

6. ¿Consideras que cumples con el 

indicador de entrega de 

documentos? 

4 4 4  

 

 
Eficiencia 

9. ¿Considera que está 

comprometido con desempeñar sus 

actividades con eficiencia? 

10. ¿Considera que utiliza 

estrategias con eficiencia para 

optimizar el desempeño laboral? 

4 4 4  

Tercera dimensión: Condición laboral 

Objetivos de la Dimensión:  Medir el nivel de la condición laboral 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
 

Herramientas de 

trabajo 

11. ¿La empresa le ha brindado kit 
ergonómico? 

4 4 4  

12. ¿Considera que recibe la 
información que requiere para 
culminar las actividades laborales? 

4 4 4  

 
 

Ambiente de trabajo 

13. ¿Considera que cuenta un 

ambiente seguro para desempeñar 

sus actividades? 

4 4 4  

 
 

Trabajo en equipo 

14 ¿Considera que el trato entre sus 

compañeros de trabajo es con 

cordialidad? 15. ¿Considera que su 

equipo de trabajo es colaborativo al 

resolver bloqueantes? 

4 4 4  
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Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento 

“Cuestionario para medir la Inteligencia Emocional (IE)”. La evaluación del 

instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados 

obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente en la investigación. 

Agradecemos su valiosa 

colaboración. Datos 

generales del juez: 

Nombre del juez: Mg. Yvonne Pillpe Muñoz 

Grado profesional: Maestría (X ) Doctor ( ) 

 

Área de formación académica: 
Clínica (   ) Social ( ) 

 
Educativa (  ) Gubernamental  ( X  ) 

Áreas de experiencia profesional: Gestión pública, bienestar y talento humano 

Institución donde labora: consultora independiente 

Tiempo de experiencia profesional 
en 
el área: 

2 a 4 años ( ) 
Más de 5 años (X ) 

Experiencia en Investigación:  

 
Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del primer instrumento, por juicio de expertos. 

Datos de la escala 
 

Nombre de la Prueba: Cuestionario para medir la Inteligencia Emocional (IE) 

Autora: De Paz Torres Flor de Maria Johana 

Procedencia: Lima 

Administración: Individual 

Tiempo de aplicación: 20:00 min 

Ámbito de aplicación: Colaboradores de la empresa de servicios tecnológicos. 

Significación: El instrumento medirá la variable de IE comprende 5 
dimensiones, 20 ítems y se miden en la escala tipo Likert de la 
siguiente manera Definitivamente Si (5), Parcialmente Si (4), 
indeciso (3), Parcialmente No (2), Definitivamente No. 



 

Soporte teórico 

 
Escala/ÁREA Subescala 

(dimensiones) 
Definición 

Inteligencia Emocional 
 

Goleman (1998) define que la IE es la 
posibilidad de distinguir las propias 
emociones, así como la de los demás, 
es tener la capacidad de motivarnos y 
gestionar los vínculos con los demás. 
Además, abarca 5 habilidades: 
autoconocimiento, autorregulación, 
motivación, empatía y habilidades 
sociales. Para Sfetcu (2020) es la 
habilidad de gestionar las propias 
emociones y ajenos sin excluir 
ninguno, a fin de usar esa 
información para ordenar los 
pensamientos y guiar el 
comportamiento ante diferentes 
situaciones. 

 
 
 

Autoconocimiento 

Goleman (1998) lo define como la comprensión de los 
estados emocionales propios y la capacidad de establecer 
un autoconcepto con claridad, también ser conscientes de 
que es probable sentir varias emociones y ser capaces de 
realizar una autoexpresión con seguridad, ser conscientes 
con la satisfacción de la autorrealización. 

 
 
 

Autorregulación 

Goleman (1998) consiste en tener autocontrol de los 
impulsos, comprender los diferentes estados emocionales 
en diferentes situaciones a fin de mantener la integridad 
y no interrumpir las actividades. Asimismo, tener la 
capacidad de adaptarse a los cambios de su entorno sin 
que sus emociones lo impidan. 

 
 

Motivación 

Goleman (1998) lo define como impulsos emocionales 
que permiten que las personas perciban fuerzas y deseos 
de superación, el cual requiere de un compromiso para 
sobresalir y/o superar diversas situaciones con 
optimismo. 

 

Empatía 
Goleman (1998) lo define como la cualidad de 
comprender las emociones de otras personas, tener la 
capacidad de escucha activa a fin de reconocerlas y 
mostrar interés por servir apoyo. 

 
Relación 

interpersonal 

Goleman (1998) lo define como la simplicidad de 
interrelacionarse con las personas a su alrededor, tener la 
capacidad de influir, intercambiar las emociones y/o 
pensamientos a fin de resolver situaciones conflictivas, 
guiar como líder la cooperación y trabajo de equipo por 
medio de la comunicación asertiva. 

Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario para medir la inteligencia Emocional 

elaborado por De Paz Torres Flor de Maria Johana en el año 2023. De acuerdo con los 

siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 
 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 
El ítem 
comprende 
fácilmente, 
decir, 
sintáctica 
semántica 
adecuadas. 

 

se 
 

es 
su 
y 
son 

1. No cumple 
criterio ( ) 

con el El ítem no es claro. 

 

2. Bajo Nivel ( ) 
El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las palabras 
de acuerdo con su significado o por laordenación de 
estas. 

 
3. Moderado nivel (  ) 

Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

   

4. Alto nivel ( ) 
El ítem es 
adecuada. 

claro, tiene semántica y sintaxis 

 1. totalmente en El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 
 desacuerdo (no cumple  

COHERENCIA con el criterio)  

El ítem tiene 2. Desacuerdo (bajo 
nivel de 

acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana conla 
relación lógica dimensión. 
conla dimensión o  



 

indicador que 
estámidiendo. 

3. Acuerdo (moderado 
nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo 
(altonivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

 1. No cumple   con   el El ítem   puede   ser eliminado   sin que   se   vea 
RELEVANCIA criterio  afectada la medición de la dimensión. 

El ítem es esencial 2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
o importante, es  puede estar incluyendo lo que mide éste. 
decir debe ser 

  

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 
incluido. 

4. Alto nivel  El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente 

 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

 

Dimensiones del primer instrumento: Cuestionario para medir la Inteligencia Emocional 

Primera dimensión: Autoconocimiento 

Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de autoconocimiento 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Autoconcepto 1.¿Sus habilidades le permiten 
desempeñar sus actividades 
laborales? 

4 4 4  

 

Autoexpresión 

2. ¿Considera que expresa con          
seguridad       sus emociones 
en situaciones conflictivas? 

4 4 4  

 
 
 
Autorrealización 

3. ¿Se siente satisfecho con 
las funciones de trabajo que 
ejerce a diario? 

4 4 4  

4. ¿Se siente conforme con 
sus logros personales? 

4 4 4  



 

Segunda dimensión: Autorregulación 

Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de Autorregulación. 

 

 
 

Indicadores 

 
 

Ítem 

 
 

Claridad 

 
 

Coherencia 

 
 

Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
 
 

Autocontrol 

5. ¿Considera que sus decisiones 

no son influidas por sus 

emociones? 

4 4 4  

6. ¿Considera que sus acciones 

no son impulsivas en situaciones 

bajo presión? 

4 4 4  

 
 

Integridad 

7. ¿Se adhiere a sus valores para 

hacer lo correcto ante la presión 

de situaciones problemáticas? 

4 4 4  

 
 

Adaptabilidad 

8. ¿Se considera optimista ante 

cambios en la metodología de 

trabajo? 

4 4 4  

 

Tercera dimensión: Motivación 

Objetivos de la Dimensión: Nivel de Motivación 

 

 
 

Indicadores 

 
 

Ítem 

 
 

Claridad 

 
 

Coherencia 

 
 

Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Deseos de 

superación 

9. ¿Se siente interesado en la mejora 

continua de sus fortalezas? 
4 4 4  

El compromiso 10. ¿Se siente comprometido con el 

cumplimiento de los indicadores 

internos? 

4 4 4  

 
 

Optimismo 

11. ¿Se siente optimista para resolver 

bloqueantes y continuar con sus 

actividades? 

4 4 4  

12. ¿Disfrutas realizar las actividades 

con tu equipo? 
4 4 4  



 

Cuarta dimensión: Empatía 

Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de empatía 

 

 
 

Indicadores 

 
 

Ítem 

 
 

Claridad 

 
 

Coherencia 

 
 

Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

 

Escucha Activa 

13. ¿Muestra interés por escuchar los 

problemas que puedan estar 

pasando sus compañeros de trabajo? 

4 4 4  

 
 

Interés por apoyar 

14. ¿Muestra la disposición de ayudar 

a sus compañeros de trabajo en 

cualquier situación? 

4 4 4  

 
 
 

Comprensión 

15. ¿Muestras tolerancia si no 

compartes la opinión de tus 

compañeros de trabajo? 

4 4 4  

16. ¿Comprendes el estado de ánimo 

de los demás por medio del lenguaje 

no verbal? 

4 4 4  

 

Quinta dimensión: Relaciones Interpersonales 

Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de Relaciones Interpersonales 

 

 
 

Indicadores 

 
 

Ítem 

 
 

Claridad 

 
 

Coherencia 

 
 

Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Capacidad de 

influenciar 

17.¿Es capaz de influenciar a sus 

compañeros para cumplir objetivos de 

trabajo? 

4 4 4  

La comunicación 

asertiva 

18.¿Es capaz de comunicar de manera 

asertiva sus incomodidades justo a 

tiempo? 

4 4 4  

Liderazgo 19.¿Es capaz de guiar a otros para 

lograr la mejora continua de las 

actividades laborales? 

4 4 4  

Resolución de 

conflictos 

20. ¿Utiliza habilidades de negociación? 4 4 4  
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valuación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento 

“Cuestionario para medir el Desempeño Laboral (DL)”. La evaluación del instrumento 

es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir 

de éste sean utilizados eficientemente en la investigación. 

Agradecemos su valiosa 

colaboración. Datos 

generales del juez: 

Nombre del juez: Mg. Yvonne Pillpe Muñoz 

Grado profesional: Maestría (X ) Doctor ( ) 

 

Área de formación académica: 
Clínica (   ) Social ( ) 

 
Educativa (  ) Gubernamental ( X  ) 

Áreas de experiencia profesional: Gestión pública, bienestar y talento humano 

Institución donde labora: consultora independiente 

Tiempo de experiencia profesional 
en 
el área: 

2 a 4 años ( ) 
Más de 5 años (X ) 

Experiencia en Investigación:  

 
Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del primer instrumento, por juicio de expertos. 

Datos de la escala 

Validar el contenido del segundo instrumento, por juicio de 

expertos. Datos de la escala 

Nombre de la Prueba: Cuestionario para medir el desempeño laboral (DL) 

Autora: De Paz Torres Flor de Maria Johana 

Procedencia: Lima 

Administración: Individual 

Tiempo de aplicación: 20:00 min 

Ámbito de aplicación: Virtual 

Significación: El instrumento medirá la variable de DL comprende 3 
dimensiones, 15 ítems y se miden en la escala tipo Likert de la 
siguiente manera Definitivamente Si (5), Parcialmente Si (4), 
indeciso (3), Parcialmente No (2), Definitivamente No 



 

Soporte teórico 

 
Escala/ÁREA Subescala 

(dimensiones) 
Definición 

 

Desempeño Laboral 
 

Chiavenato (2019), es el resultado 
del nivel de productividad del 

colaborador y la interacción con su 
condición laboral para el desarrollo 
del cumplimiento de actividades. 

Mientras que, Snell y Morris (2020) 
indica que está vinculado con el 
crecimiento profesional de los 

colaboradores en la organización, 
por la que se debe medir a fin de 
brindar una retroalimentación, 

técnicas y formaciones necesarias 
para que mejore su desempeño 

laboral. 

Crecimiento 
profesional 

Consiste en brindar facilidades para que los colaboradores 
participen en actividades que permitan capacitarse con 
nueva información y en conjunto con otras personas para 
compartir ideas y conocimientos a fin de que tengan 
acceso a nuevos conocimientos. Asimismo, la asesoría y 
retroalimentación es primordial para guiar la realización 
de tareas y responsabilidades del colaborador para que, la 
progresión de crecimiento profesional es posible 
mediante los ascensos y reconocimientos que deben ser 
por los méritos de su esfuerzo y por su experiencia 
(Chiavenato, 2019; Rodríguez y López, 2021) 

Productividad Chiavenato (2019), indica que es un indicador que refleja 
los resultados del trabajo que realizan los colaboradores, 
la productividad puede evaluar la eficacia y eficiencia con 
que se administran los recursos financieros, humanos y 
relaciones con el entorno mediante los recursos utilizados 
como el tiempo 

Condición laboral Hernandez (2022) hace referencia al contexto en la que se 
realiza la actividad laboral y que es influenciada por el 
ambiente, las herramientas de trabajo, reglamentos y la 
interacción del trabajo en equipo que repercuten en el 
comportamiento y resultados. 

Dimensiones del segundo instrumento: Cuestionario para medir el desempeño laboral. 

Primera dimensión: Crecimiento profesional 

Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de crecimiento profesional 

 

 
 

Indicadores 

 
 

Ítem 

 
 

Claridad 

 
 

Coherencia 

 
 

Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Capacitación 

profesional 

1. ¿La empresa le permite acceder 

a formaciones que mejoren su 

metodología de trabajo? 

4 4 4  

Reconocimiento por 

méritos 

2. ¿Considera que su esfuerzo en el 

desempeño de sus actividades es 

reconocido? 5. ¿Considera que el 

tipo de bono económica que recibe 

es de acuerdo con el resultado de 

su desempeño laboral? 

4 4 4  

Retroalimentación 

laboral 

3. ¿Considera que la 

retroalimentación que recibe 

según los criterios de evaluación es 

clara? 4. ¿Considera que sus 

aspiraciones profesionales son 

escuchadas por la empresa? 

4 4 4  



1 
 

Segunda dimensión: Productividad 

Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de Productividad 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
 
 
 

 
Eficacia 

 8. ¿La ejecución de sus actividades 

por proyecto está de acuerdo con el 

tiempo estimado? 

4 4 4  

7. ¿Considera que el trabajo en 

equipo mejora la eficacia de las 

actividades laborales? 

4 4 4  

6. ¿Consideras que cumples con el 

indicador de entrega de 

documentos? 

4 4 4  

 

 
Eficiencia 

9. ¿Considera que está 

comprometido con desempeñar sus 

actividades con eficiencia? 

10. ¿Considera que utiliza 

estrategias con eficiencia para 

optimizar el desempeño laboral? 

4 4 4  

Tercera dimensión: Condición laboral 

Objetivos de la Dimensión:  Medir el nivel de la condición laboral 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
 

Herramientas de 

trabajo 

11. ¿La empresa le ha brindado kit 
ergonómico? 

4 4 4  

12. ¿Considera que recibe la 
información que requiere para 
culminar las actividades laborales? 

4 4 4  

 
 

Ambiente de trabajo 

13. ¿Considera que cuenta un 

ambiente seguro para desempeñar 

sus actividades? 

4 4 4  

 
 

Trabajo en equipo 

14 ¿Considera que el trato entre sus 

compañeros de trabajo es con 

cordialidad? 15. ¿Considera que su 

equipo de trabajo es colaborativo al 

resolver bloqueantes? 

4 4 4  

                                                                                                      

  

                                                                                                                   Firma de experto 

                                                                                                                  DNI: 47083395 



 

Anexo 5 Modelo del consentimento o asentamiento informado UCV 

 

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES DE LA 

INVESTIGACIÓN  

 

La presente investigación titulada “Inteligencia emocional y desempeño laboral en el marco 

COVID 19 en una empresa consultora de informática, San Isidro, Lima, 2023”, es 

desarrollada por De Paz Torres Flor de Maria Johana, investigador(a) del programa 

académico de maestría en Administración de empresas – MBA  de la Universidad Cesar 

Vallejo, cuyo objetivo de estudio fue determinar la relación existente entre la inteligencia 

emocional y desempeño laboral en el personal de en una empresa de servicios 

tecnológicos, San Isidro, Lima, 2023. 

 

En caso de acceder a participar en este estudio, se le pedirá responder un cuestionario de 

15 preguntas objetivas para la variable Desempeño Laboral. El cuestionario tomará 20 

minutos aproximadamente. La participación en este estudio es voluntaria. La información 

que se recolecta será confidencial. Además, no se usará para ningún otro propósito fuera 

de los de esta investigación, tiene la posibilidad de conocer los resultados obtenidos para 

ser utilizado en la mejora de algún proceso. 

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas correspondientes en 

forma directa o al correo electrónico fdepazt@ucvvirtual.edu.pe. Desde ya se agradece su 

participación.  

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO 

Acepto participar voluntariamente en esta investigación, ya he sido informado (a) sobre 

el objetivo del estudio. Reconozco que la información que yo provea en el curso de esta 

investigación es estrictamente confidencial y no será usada para ningún otro propósito 

fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. He sido informado de que puedo hacer 

preguntas sobre el proyecto en cualquier momento.  

 

Fecha:  15 / 06 /23 

 

PARTICIPANTE 

anónimo 

 

FIRMA DEL ALUMNO 

   
  

 

De Paz Torres Flor de Maria Johana 

 

 

 

mailto:fdepazt@ucvvirtual.edu.pe


 

 

Anexo 6 Resultado de reporte de similitud de Turnitin 

 

 
 

       Fuente: Similaridad Turnitin 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Anexo 7 Data Prueba Piloto Inteligencia Emocional 

 
Fuente: Elaboración Propia 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 



 

Anexo 8 Data Prueba Piloto Desempeño laboral 

 

 
Fuente: Elaboración Propia 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Anexo 9 Prueba de confiabilidad instrumento de medición de Inteligencia 

Emocional 

 

 
 
                                       Fuente: Elaboración Propia 
 
 
 
 
 
 



 

Anexo 10 Prueba de confiabilidad instrumento de medición de Desempeño 

Laboral 

 
 
 

 
                              Fuente: Elaboración Propia 
 
 



 

Anexo 11 Conducta responsable en investigación 

 

 

  Fuente: Elaboración Propia 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 12 Carta de no autorización 

 

 

 

 

 

 



Anexo 13 Cálculo de muestra 

𝑛 =
𝑁 𝑥 𝑍𝛼2𝑥 𝑝 𝑥 𝑞

𝑒2 𝑥 (𝑁 − 1) + 𝑍𝛼2 𝑥 𝑝 𝑥 𝑞

𝑛 =
113 𝑥 1.962𝑥 0.5 𝑥 0.5

0.052 𝑥 (113 − 1) + 1.962 𝑥 0.5 𝑥 0.5 
= 87 




