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Resumen 

La inteligencia emocional desde el ámbito laboral se ha vuelto un factor 

importante en la ejecución de tareas, por ello este estudio tuvo como principal 

objetivo determinar la correlación existente entre la inteligencia emocional y la 

satisfacción laboral en los colaboradores de una empresa de entretenimiento de la 

ciudad de Lima Metropolitana. La población estuvo compuesta de 70 colaboradores 

de una empresa de entretenimiento; Metodológicamente este estudio fue de 

enfoque cuantitativo, de tipo básico, de diseño no experimental de corte transversal 

con alcance correlacional. Los resultados obtenidos indicaron que 64 

colaboradores presentaron alto nivel y 6 nivel medio de inteligencia emocional; y en 

satisfacción laboral el 100% de colaboradores presentaron alto nivel. La prueba de 

Rho de Spearman mostró la no existencia de correlación, donde la inteligencia 

emocional y la satisfacción laboral tienen valor p= ,593>0,05 con un coeficiente de 

-,065, aceptándose finalmente la hipótesis nula y desestimando la hipótesis alterna 

entre las variables aplicadas en los colaboradores de una empresa de 

entretenimiento en la ciudad de Lima Metropolitana. 

Palabras clave: Inteligencia emocional, satisfacción laboral, intrapersonal, 

interpersonal, adaptabilidad. 
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Abstract 

Emotional intelligence from the workplace has become an important factor in 

the execution of tasks, so this study had as its main objective to determine the 

correlation between emotional intelligence and job satisfaction in employees of an 

entertainment company in the city. of Metropolitan Lima. The population was 

composed of 70 employees of an entertainment company; Methodologically, this 

study had a quantitative approach, of a basic type, with a non-experimental cross- 

sectional design with a correlational scope. The results obtained indicated that 64 

collaborators presented a high level and 6 a medium level of emotional intelligence; 

and in job satisfaction, 100% of employees presented a high level. Spearman's Rho 

test showed no correlation, where emotional intelligence and job satisfaction have 

a p value = .593>0.05 with a coefficient of -.065, finally accepting the null hypothesis 

and rejecting the alternate hypothesis between the variables applied in the 

collaborators of an entertainment company in the city of Metropolitan Lima. 

Keywords: Emotional intelligence, job satisfaction, intrapersonal, 

interpersonal, adaptability. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 
 

De acuerdo al Foro Económico Mundial (2017), la inteligencia emocional es 

el cimiento para encontrar el éxito laboral dentro de un mundo en el que la 

tecnología está creciendo desmesuradamente y viene reemplazando en algunas 

funciones a las personas; por ello dominar las habilidades blandas o emocionales 

permiten complementar las competencias de los profesionales en el trabajo con 

personas ya que te ayuda a entender a los demás de manera más empática y a ver 

de manera más eficiente las situaciones difíciles. 

 
Desde el punto de vista de la Organización Mundial de la Salud (OMS, 2013), 

menciona a la inteligencia emocional como el bienestar emocional donde las 

personas reconocen sus competencias logrando manejar situaciones difíciles o 

normales del día a día siendo eficientes y productivos en el ámbito social y laboral. 

Asimismo, la OMS (1994), califica la satisfacción laboral como salud laboral donde 

la organización contribuye a crear un espacio físico, psicológico y social adecuado 

para los colaboradores. 

 
Para la Organización Internacional del Trabajo (2021), desde la época de los 

noventas la inteligencia emocional juega un rol importantísimo en el desempeño 

laboral de los trabajadores dentro de las organizaciones haciéndolos más eficaces. 

 
Bar-On (2006), propuso un modelo en el que la inteligencia emocional se 

describe principalmente como la mezcla de habilidades interpersonales, sensitivas 

y colectivas que influyen en el talento para cumplir con éxito las exigencias y los 

detalles del espacio de trabajo. 

 
Para Goleman (1995), el coeficiente intelectual no es lo único que se 

requiere para alcanzar el éxito, es así como nos refiere que la inteligencia 

emocional es una conexión entre nuestros pensamientos y acciones, siendo 

nuestras acciones la clave determinante para alcanzar el éxito personal y 

profesional. 
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Para Peiró (1994), la satisfacción laboral no solo dependerá del colaborador 

sino también de su entorno lo cual incluye a sus líderes, compañeros, cultura 

organizacional, entre otros; siendo desde ese contexto, cinco los factores que crean 

la satisfacción laboral tales como las condiciones laborales, factor intrínseco, 

remuneración, posibilidad de ascender y la seguridad laboral. 

 
Desde el entono nacional el Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo 

(2009), refiere que la satisfacción laboral es un reflejo de las condiciones de trabajo 

los cuales están en relación con el espacio laboral incluyendo la seguridad 

ocupacional, salud y condiciones laborales en su totalidad. 

 
Para el Ministerio de Salud (2007), la inteligencia emocional es referencia de 

una buena salud mental la cual le permite al individuo reconocer sus emociones de 

manera consiente permitiéndole exteriorizarlas de forma adecuada; por otro lado, 

reconoce a la inteligencia emocional como la aptitud para dirigir las emociones y 

motivaciones a las metas propuestas logrando controlar sus impulsos y 

transformarlos en respuestas asertivas. 

 
Taipe (2017), nos dice que los individuos con inteligencia emocional no son 

necesariamente personas positivas y que por el contrario también generan 

emociones negativas sabiendo controlarlas de una mejor manera; teniendo mayor 

capacidad para reconocerlas y entender lo que sienten ellos y los demás. Además, 

resaltó que la inteligencia emocional impacta en el desarrollo laboral ya que esto 

los hace personas con empatía y habilidades emocionales. 

 
En el ámbito local las empresas del rubro de entretenimiento consideran 

importante que los colaboradores sepan gestionar sus emociones de manera 

adecuada ya que esto les permite adaptarse a una situación en particular; las 

empresas de entretenimiento tienen claro que, si el colaborador se encuentra 

emocionalmente bien, esto impacta de forma positiva en el clima creando 

satisfacción con el trabajo en los empleados. Actualmente en el sector 

entretenimiento se observa una preocupación con respecto al ausentismo laboral 

ya que después de la pandemia por Covid-19, ha incrementado la rotación de 
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personal de forma frecuenta, situación que no se daba prepandemia, en ese sentido 

las empresas de entretenimiento fueron el último rubro en iniciar sus operaciones 

dentro de las actividades económicas lo cual generó incertidumbre en los 

colaboradores. 

 
Considerando que las empresas de entretenimiento requieren colaboradores 

que se muestren empáticos, amables y felices, se planteó la investigación de la 

siguiente manera: ¿Cómo es la relación entre la inteligencia emocional y la 

satisfacción laboral de los colaboradores de una empresa de entretenimiento en la 

ciudad de Lima Metropolitana? los problemas específicos fueron: a) ¿Cómo es la 

relación entre el factor intrapersonal y la satisfacción laboral de los colaboradores 

de una empresa de entretenimiento en la ciudad de Lima Metropolitana? b) ¿Cómo 

es la relación entre el factor interpersonal y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de una empresa de entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana? c) ¿Cómo es la relación entre el factor adaptabilidad y la satisfacción 

laboral de los colaboradores de una empresa de entretenimiento en la ciudad de 

Lima Metropolitana?, d) ¿Cómo es la relación entre el manejo de estrés y la 

satisfacción laboral de los colaboradores en una empresa de entretenimiento en la 

ciudad de Lima Metropolitana?, e) ¿Cómo es la relación entre el estado de ánimo 

y la satisfacción laboral de los colaboradores de una empresa de entretenimiento 

en la ciudad de Lima Metropolitana?. 

 
El propósito principal de este estudio de investigación fue identificar si existe 

relación entre las variables de la inteligencia emocional y la satisfacción laboral en 

los colaboradores de una empresa de entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana, en tal razón fue importante medir como se relacionan las variables 

utilizadas. La justificación teórica nos sirvió para demostrar la factibilidad de un 

método centrándose en la explicación sobre la inteligencia emocional y la 

satisfacción laboral, teniendo en cuenta que realizar un estudio acerca de la 

inteligencia emocional destaca bastante en la actualidad, ya que repercute en todo 

el ámbito de nuestras relaciones tanto intrapersonales como interpersonales en el 

grupo humano de una empresa de entretenimiento y cómo es que impacta en los 

objetivos de esta. La justificación practica de esta investigación fue concientizar a 
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los colaboradores de una empresa de entretenimiento de la ciudad de Lima 

Metropolitana para que puedan desarrollar habilidades interpersonales que les 

permitan acomodarse a situaciones adversas, actuando de manera eficaz, logrando 

la satisfacción laboral deseada por la empresa. 

 
El sustento teórico de esta investigación tuvo por principal objetivo 

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

colaboradores de una empresa de entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana. Los objetivos específicos de esta investigación fueron: Determinar 

la relación entre el factor intrapersonal y la satisfacción laboral de los colaboradores 

de una empresa de entretenimiento en la ciudad de Lima metropolitana; Determinar 

la relación entre el factor interpersonal y la satisfacción laboral de los colaboradores 

de una empresa de entretenimiento en la ciudad de Lima Metropolitana; Determinar 

la relación entre el factor de adaptabilidad y la satisfacción laboral de los 

colaboradores en una empresa de entretenimiento de la ciudad de Lima 

Metropolitana; Determinar la relación entre el manejo de estrés y la satisfacción 

laboral de los colaboradores de una empresa de entretenimiento en la ciudad de 

Lima Metropolitana; Determinar la relación entre el estado de ánimo y la 

satisfacción laboral de los colaboradores de una empresa de entretenimiento de la 

ciudad de Lima Metropolitana. 

 
Para este estudio se formuló la siguiente hipótesis general: Existe relación 

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

empresa de entretenimiento en la ciudad de Lima Metropolitana. De manera 

específica fueron: Existe relación entre el factor intrapersonal y la satisfacción 

laboral de los colaboradores de una empresa de entretenimiento en la ciudad de 

Lima Metropolitana; Existe relación entre el factor interpersonal y la satisfacción 

laboral de los colaboradores de una empresa de entretenimiento en la ciudad de 

Lima Metropolitana; Existe relación entre el factor de adaptabilidad y la satisfacción 

laboral de los colaboradores de una empresa de entretenimiento en la ciudad de 

Lima Metropolitana; Existe relación entre el manejo de estrés y la satisfacción 

laboral de los colaboradores de una empresa de entretenimiento en la ciudad de 

Lima Metropolitana; Existe relación entre el estado de ánimo y la satisfacción 
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laboral de los colaboradores de una empresa de entretenimiento en la ciudad de 

Lima Metropolitana. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 
 

En relación con estudios preliminares realizados en aspectos 

internacionales, De La Cruz Portilla (2020) planteó como objetivo probar si la 

inteligencia emocional afectó la satisfacción con el trabajo en las organizaciones; 

utilizó un enfoque inductivo analizando cada variable de lo específico a lo general, 

a través de un completo levantamiento bibliográfico donde su fuente fue la literatura 

científica de investigación relevante para su estudio. En cuanto al objetivo principal, 

concluyó que existe correlación entre la inteligencia emocional ya que aporta a 

concebir cierta satisfacción laboral, porque al comprender las emociones propias y 

de los demás se crea una actitud positiva hacia el trabajo y se mantiene buenas 

relaciones interpersonales. De esto se entiende que la satisfacción laboral es un 

concepto complejo con diversos sentidos que está sujeto a la percepción de los 

colaboradores. 

 
Amelia (2014) en su trabajo de investigación propuso determinar hasta 

donde la inteligencia emocional puede incrementar la satisfacción laboral, para esto 

utilizó el método aplicado de enfoque cuantitativo en una población de 377 

personas del sector educativo; hizo uso de cuestionarios y en sus primeros 

resultados, demostró que la satisfacción laboral aumentó progresivamente a 

medida que la inteligencia emocional se potenció, demostrando que si existe 

correlación entre ambas variables de estudio. Considerando los resultados de 

estudio de Amelia, podemos decir que potenciar la inteligencia emocional en las 

organizaciones contribuye a potenciar la satisfacción laboral y aumentar la 

productividad en las organizaciones. 

 
Quiroz (2020) en su estudio en la ciudad de Colombia tuvo como principal 

objetivo, precisar si la inteligencia emocional estaba ligada a la satisfacción laboral 

dentro del equipo de enfermería de un establecimiento de salud. El método de 

estudio que aplicó fue el no experimental, transversal y de alcance correlacional el 

mismo que realizó a 176 colaboradores a través de una encuesta, la cual tuvo como 

resultado que no existe correlación significativa entre la inteligencia emocional y la 

satisfacción laboral; en cambio se comprobó que dos dimensiones de la inteligencia 
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emocional si tenían una correlación con la satisfacción laboral general. Por tal razón 

Quiroz recomendó trabajar en la inteligencia emocional del personal de salud y así 

obtener entornos más humanizados, donde se muestre la calidez de las relaciones 

interpersonales. 

 
De la Villa y Ganzo (2018) en su estudio a colaboradores españoles; propuso 

como objetivo demostrar el vínculo existente entre la inteligencia emocional y 

satisfacción laboral, donde el método de estudio utilizado se basó en un modelo no 

probabilístico e intencional aplicándose la herramienta de estudio en 214 

participantes quienes fueron sometidos al cuestionario de la inteligencia emocional 

de auto-informe de Bar–On. El principal resultado confirmó que existe correlación 

positiva débil entre la inteligencia emocional y la satisfacción laboral. Desde los 

resultados obtenidos se entiende que las praxis positivas de las habilidades 

emocionales son útiles en las empresas y que con esto sus resultados serán 

favorables. 

 
Mora y Mariscal (2019) en su investigación propuso demostrar la 

interrelación entre la satisfacción laboral y el desempeño laboral, para esto utilizó 

el método cuantitativo donde obtuvo como principal resultado que las personas 

buscaban satisfacer sus necesidades dentro de las organizaciones y donde la 

motivación se transforma en el motor impulsor para hacerse cargo de 

responsabilidades demostrando altos niveles de eficacia en su ejecución y la 

existencia de correlación entre las variables propuestas. En esta investigación se 

observó que una de las dimensiones que atañe de manera natural a la satisfacción 

laboral es la condición de bienestar y crecimiento profesional, de esto se desprendió 

que la satisfacción con el trabajo impacta en el rendimiento laboral y en 

consecuencia en el éxito de la organización. 

 
En los estudios previos realizados en el ámbito nacional, se encuentra a 

Cutipa (2018) quien es su investigación buscó precisar si existe correlación en la 

inteligencia emocional concebida y la satisfacción laboral en alumnos de 

enfermería; utilizó una metodología de índole transversal, cuantitativo y de tipo 

descriptivo correlacional; este estudio se llevó en una población de 214 enfermeros 
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universitarios a quienes se les realizó el cuestionario de Sonia Palma (SL–SPC) y 

el inventario Bar-On, permitiéndole evidenciar que las dimensiones de las variables 

de estudio se relacionan entre sí. En relación con el objetivo central concluyó que, 

una de las dimensiones de la inteligencia emocional percibida, está correlacionada 

considerablemente con la satisfacción laboral; sin embargo, no existe correlación 

entre las variables más significativas de la inteligencia emocional con la satisfacción 

laboral. 

 
Ordoñez (2018) en su investigación propuso precisar el grado de vínculo que 

hay entre las variable de la inteligencia emocional y el grado de satisfacción en el 

trabajo de los pedagogos de secundaria, para esto aplicó una metodología 

descriptiva de tipo transversal cuantitativo en una población de 112 docentes a los 

que se aplicó el instrumento del inventario (Bar-On, 1997), teniendo como resultado 

principal que las variables del estudio de investigación si guardan una estrecha 

correlación, con esto demostró que existe conexión coherente moderada entre la 

inteligencia emocional y la satisfacción laboral; la cual coincide con la hipótesis 

central propuesta en el estudio. 

 
Chunga (2021) en su estudio planteó precisar la relevancia de la inteligencia 

emocional y la motivación intrínseca en la satisfacción en el trabajo; utilizó el 

método de un paradigma positivista, con enfoque cuantitativo; la muestra estuvo 

compuesta por 103 maestros los cuales resolvieron un cuestionario; su principal 

resultado arrojó que la inteligencia emocional y la motivación intrínseca tienen un 

alcance positivo con la satisfacción en el trabajo, determinando que si existe una 

correlación entre las variables de estudio. En relación a este estudio se concibe que 

la satisfacción laboral es el status de placer concebido por las personas a través 

del trabajo realizado lo cual está ligado a los estímulos interpersonales. 

 
Delgado (2018) desde su estudio planteó precisar si la inteligencia emocional 

y la satisfacción laboral en trabajadores públicos de gestión educativa en Moquegua 

se relacionan entre sí. El estudio planteado fue de tipo no experimental, 

correlacional y transversal. El estudio estuvo compuesto por 67 trabajadores 

públicos, quienes fueron sometidos a un cuestionario; su principal resultado en 
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relación con la hipótesis propuesta fue válida, ya que hubo relación estrecha, 

importante y relevante entre la inteligencia emocional y satisfacción laboral. Desde 

Delgado se determinó, que cuando la inteligencia emocional es acertada, los 

colaboradores se encuentran satisfechos y con un rendimiento alto en sus labores. 

 
Salazar (2020) desde su investigación, planteó como objetivo primordial, fijar 

el vínculo existente entre inteligencia emocional y satisfacción laboral del personal 

de un centro salud; su estudio fue de tipo básica, cuantitativo, no experimental y 

transversal. Tomó una muestra de 90 colaboradores de un centro de salud a los 

que se empleó el Inventario de Bar-On, el principal resultado señaló que la 

inteligencia emocional es de gran importancia, correlacionándose estrechamente 

con la satisfacción laboral. Además, propuso a los miembros responsables del 

centro de salud promocionar ejercicios de motivación para potenciar la actitud del 

personal y así lograr la satisfacción en el trabajo que ejecutan. Desde la mirada de 

Salazar se infiere que el manejo de las habilidades interpersonales, sujetas a la 

inteligencia emocional nos llevan a tener una mejor relación con el equipo de trabajo 

el cual decanta en un mejor clima laboral percibiéndose así una adecuada 

satisfacción laboral. 

 
Dentro de la base teórica, las variables de estudio que sustentaron esta 

investigación son la inteligencia emocional y la satisfacción laboral, del cual el 

marco teórico se desglosa a continuación. Goleman (1995) en su teoría sobre la 

inteligencia emocional afirmó que es la facultad de identificar las emociones de sí 

mismo como las ajenas, de motivarnos y gestionar de la mejor forma las relaciones 

y nuestra respuesta ante ellas. Para este autor, la inteligencia emocional son 

habilidades que hacen a los humanos más resilientes. Las emociones producen 

respuestas a estímulos y la inteligencia emocional gestiona ese estímulo para 

generar una respuesta. 

 
Para, Salovey y Mayer (1990), la inteligencia emocional es la facultad de 

procesar y comprender la información emocional, en la que la conciencia de los 

factores emocionales es fundamental, existiendo una modulación de factores 

cognitivos para aplicar la inteligencia. Estos autores adoptaron el término en 
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cuestión y lo conceptualizaron como el talento para observar las emociones y el 

sentir de uno mismo y el de otros, distinguirlos y utilizar esta información para dirigir 

acciones y pensamientos. Muestran que su tipo de inteligencia emocional se 

enmarca en un grupo de ejemplares de procesamiento de información orientados 

a competencias, donde para adaptarse del sujeto al entorno, la inteligencia 

emocional debe incluir la inteligencia verdadera, con énfasis en el guiado de las 

emociones. Para estos autores también fue importante poder desarrollar la rama 

más compleja de la inteligencia emocional, tales como: la conciencia emocional, la 

evaluación y la expresión emocional, el reconocimiento de sus propios sentimientos 

y la de los demás. Además, el impulso emocional, donde las emociones afectan el 

pensamiento y cómo se forma, dirige la mirada de la persona hacia información 

relevante; por tanto, esta cualidad refleja el talento de considerar los sentimientos 

en el proceso de construcción del pensamiento. Asimismo, el conocimiento 

emocional, que alude la facultad de comprender la función y significado de estos 

sentimientos, así como utilizar este conocimiento de las emociones, es importante 

para la toma de decisiones. Este se distingue por la capacidad de comprender 

emociones complejas y simultáneas. 

 
Trujillo y Rivas (2005) en la teoría de la inteligencia emocional, indicaron que 

la inteligencia emocional ha recibido una definición distinta de acuerdo al espacio y 

época en la que se ha ido desarrollando. En tal sentido resaltaron que es la 

capacidad de reconocer y conducir las emociones de manera adecuada, 

adaptándolas a las diferentes situaciones. 

 
Gardner (1983) refirió que la inteligencia cognitiva no es determinante para 

conocer la inteligencia de un individuo por el contrario indicó que la mente 

comprende habilidades que se integran siendo mucho más que conocimiento y 

capacidad. En este contexto para Gardner no existió un solo tipo de inteligencia, es 

así que propuso 8 tipos de inteligencia donde menciona que cada individuo es 

dueño de cada tipo de inteligencia teniendo una de estas como más resaltante. 

 
Bar-On (1997), en su teoría resaltó lo importantísimo que es la inteligencia 

social con el éxito para la vida, considerando que la inteligencia emocional está 
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presente desde la infancia y a lo largo de la vida siendo así que ser social y 

emocionalmente inteligente es comprender, denotarse, interactuar con otras 

personas y afrontarse a retos con éxito desde el lado intrapersonal y desde el lado 

interpersonal nos dice que el individuo es capaz de comprender, y reconocer los 

sentimientos, necesidades y emociones ajenos estableciendo y manteniendo 

buenas relaciones. Bar-On no solo le dio un concepto a la inteligencia emocional si 

no que planteó un instrumento psicométrico para medir la inteligencia emocional 

social 

 
Por otro lado, el orden emocional es una de las habilidades más complejas 

de trabajar; se trata de estar emocionalmente abierto, tanto positiva como 

negativamente, utilizando información importante y eligiéndola o rechazándola en 

función de sus intereses. Implica también la capacidad de jerarquizar los 

sentimientos propios y la de los de los demás, reduciéndolos o enfatizándolos 

según su relevancia. Dantas, Franca y Haas (2019) mencionaron que el 

ordenamiento emocional nació como causa de múltiples procesos que aumentan, 

disminuyen y mantienen fácilmente la experiencia emocional. 

 
Con referencia a las dimensiones de la Inteligencia Emocional, Goleman 

(1995) los denominó autoconocimiento, autorregulación, automotivación, empatía 

y habilidades sociales. 

 
En cuanto a la dimensión del autoconocimiento, Goleman (1995) afirmó que 

el secreto de la inteligencia emocional está en identificar un sentimiento cuando 

este se produce, es decir notar y adaptarse a los sentimientos es elemental para 

una vida rebosante. Para conocer los sentimientos y adaptarse a ellos, es necesario 

reconocerlos, es decir, percibir lo que uno siente. La inteligencia emocional 

depende de la facultad de identificar los sentimientos. Asimismo, se refirió a la 

competencia propia la cual define el control humano, y se puede dividir en 

conciencia emocional, autoevaluación precisa y confianza. Si las personas son 

conscientes de sí mismas, siempre serán conscientes de sus sentimientos, así 

como de cómo sus acciones afectan a quienes los rodean. 
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Sobre la dimensión de la autorregulación refirió que es la facultad de regular 

las emociones propias y adaptarse a diferentes situaciones. Quienes carecen de 

esta capacidad suelen caer en un estado inestable, sin embargo, las que tienen 

mejor dominio emocional suelen reponerse brevemente de los contratiempos y 

fracasos. El índice de inteligencia emocional explicado por Goleman (1995), esta 

segmentado en: independencia, fiabilidad, escrupulosidad, adaptabilidad e 

innovación. La autorregulación está en el mantener el control. 

 
Según Ander-Egg (1991), la dimensión de la motivación es la facultad de 

transferir fuerza en un sentido propio para un propósito propio. Goleman (1995), 

afirmó que existen cuatro fuentes indispensables de motivación: el yo individual, 

Amigos, familiares y colegas que son verdaderamente nuestros más firmes 

seguidores; Una guía de las emociones y el entorno. En este sentido, para manejar 

bien este factor de inteligencia emocional, es necesario controlar los pensamientos, 

manipular a tiempo los estímulos neuronales y ser bueno resolviendo problemas. 

 
La dimensión de la empatía es la facultad de permitir que las personas 

conozcan la necesidad y deseo de los demás, dejando que tengan lazos más 

estrechos y productivos, tal como lo afirmó Goleman (1996). Aquellos que cuentan 

con esta capacidad son capaces de escuchar, percibir y comprender las opiniones 

de los demás, y brindar apoyo basado en el entendimiento de la necesidad y 

sentimiento de otras personas. Según Goleman, la empatía se divide en: 

comprensión de la otra persona; ayudar a otros a crecer; círculo guía y pensamiento 

político. En el contexto de relaciones interpersonales, se debe considerar lo 

siguiente: separar a la persona de los problemas; centrarse en las necesidades, no 

en las situaciones; plantear objetivos específicos para las negociaciones y trabajar 

colaborativamente creando opciones que sean beneficiosas para los dos frentes. 

 
La dimensión de las relaciones sociales se refiere en gran medida al arte de 

relacionarse, pues esta habilidad genera emociones en los demás. Esta habilidad 

es fundamental para construir popularidad, liderazgo y eficacia personal. Las 

personas con esta cualidad son más efectivas en todo lo que implica interacciones 

personales. A medida que se desarrolla las habilidades para comunicarse de 



13  

manera efectiva y entender y valorar el sentir de los demás, el manejo de la 

inteligencia emocional se mueve desde lo intrapersonal a lo interpersonal. Los 

temas más importantes de esta sección tal como mencionó Goleman (1995) son la 

apertura de uno mismo, el asertividad y la escucha activa. 

 
La segunda variable abordada en este proyecto de investigación fue la 

satisfacción laboral, esta se comprende como el sentimiento que percibe un 

colaborador para alcanzar la armonía en relación con diferentes necesidades o 

como respuesta para las diversas interacciones entre el espacio físico y los 

colaboradores, en resumen, es el nivel de aceptación que el colaborador tiene con 

relación a la calidad de trabajo y su entorno. Locke (1976), en su teoría, la 

discrepancia sobre la satisfacción laboral la definió como el status emocional 

positivo que nace de las vivencias y juicios realizados en el trabajo. A su vez este 

autor planteó dimensiones del trabajo donde la satisfacción laboral está sujeta al 

valor que cada individuo les asigna a las dimensiones entre lo logrado y lo deseado. 

 
Por otro lado, Robbins & Judge (2009), definieron la satisfacción laboral 

como el sentir favorable o positivo que genera el trabajo, como resultado de las 

condiciones de una valoración. De manera similar, George & Jones, (1999) lo 

definieron como la agrupación de sentimientos e ideología de las personas sobre 

su trabajo; de igual forma, Bracho (1998), refirió que la satisfacción laboral se 

manifiesta de manera emocional, debido al vínculo entre la necesidad, valores, 

vivencias, anhelos y las condiciones de trabajo que percibe cada persona en la 

empresa. 

 
Para Meliá y Peiró (1989), la satisfacción laboral es un estado de la actitud, 

que es importante para el significado de la propia experiencia en un contexto 

laboral. De la misma manera, desarrollaron un modelo factorial empírico de cinco 

factores que resultó de la falta de estimaciones de diferentes poblaciones usando 

un solo instrumento y demostró ser medible y confiable, así como de valor común 

y de la misma forma para medir la satisfacción laboral de manera particular y 

general; al mismo tiempo listo para ser ampliamente aplicado en campos y 

condiciones institucionales. Según estos autores, la herramienta S20/23 puede 
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proporcionar una medida particular y general de diferentes aspectos de la 

satisfacción laboral. Además, conceptualizaron la satisfacción como el resultado de 

actitudes positivas originadas por los individuos hacia su campo de actividad o 

hacia todo lo concerniente con un entorno particular. La herramienta de evaluación 

S20/23 que mide la satisfacción laboral; tiene 23 ítems con preguntas sobre el 

comportamiento organizacional. Además, evalúa 05 parámetros como satisfacción 

con la supervisión, entorno físico, beneficios, Satisfacción laboral interna y 

Satisfacción por participar en la toma de decisiones. 

 
Según Locke (1984), la satisfacción laboral incluye varios aspectos como: 

las tareas a realizar, los ingresos, crecimiento profesional y la interacción con los 

compañeros. Shultz (1990) señaló que la influencia de factores externos al entorno 

laboral, como la convivencia personal y laboral, edad, género, educación, la 

capacidad, la valoración personal y el entorno social y cultural. 

 
Entre las teorías más famosas de la satisfacción laboral encontramos la 

propuesta por Herzberg (1959) y se llama la teoría de los dos factores, donde estos 

afectan la satisfacción. factor intrínseco, todo aquello que lo motiva desde dentro 

de su ser y factor extrínseco todas aquellas condiciones de trabajo como los 

salarios, el medio ambiente y las políticas de la empresa; de acuerdo con esta 

teoría, los factores externos previenen la insatisfacción, pero no pueden garantizar 

la satisfacción porque la satisfacción está determinada por elementos internos tales 

como el logro y la responsabilidad. 

 
Con respecto a la satisfacción intrínseca, el trabajo altamente calificado a 

menudo permite que los empleados usen una amplia gama de habilidades 

adquiridas, lo que contribuye a un cierto nivel de satisfacción porque mejora la 

autoestima y crea un sentido de pertenencia, emociones positivas relacionadas con 

la tarea que se está realizando. Sin embargo, en el caso del trabajo no calificado, 

los trabajadores pueden sentir que están desperdiciando sus habilidades, ya que 

estas son a menudo tareas simples y repetitivas, además de tareas físicas en 

comparación con tareas mentales más calificadas. 
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Mientras los autores antes mencionados propusieron teorías sobre la 

satisfacción laboral relacionados a la parte emocional, Lawler (1973) nos propuso 

la teoría determinante de la satisfacción laboral que nace de la hipótesis sobre lo 

anhelado y la realidad de lo obtenido produciéndose así la satisfacción o la 

insatisfacción con el trabajo; donde se compara la recompensa recibida por el 

trabajo realizado y la que se esperaba recibir. Es decir, si la recompensa excede lo 

anhelado o se asemeja, el individuo alcanza la satisfacción laboral. Si el resultado 

no es el anhelado o se asemeja entonces se genera la insatisfacción laboral 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación 

Este estudio fue de tipo básica porque tuvo como objetivo obtener y recopilar 

información para construir una fuente de conocimientos que aportó nuevos 

conocimientos a los que ya existen referente a las variables de estudio ya que es 

posible tener respuesta a las preguntas de estudio; Hernández et al. (2018). 

De enfoque cuantitativo ya que busca dar una explicación a los procesos de 

investigación bajo el análisis estadístico, comparando la correlación de variables; 

transversal y correlacional, de nivel descripto ya que explica el enlace entre la 

variable Inteligencia Emocional y Satisfacción Laboral. 

Figura 1 
Esquema de formalización de correlación de variables 

Nota: Esquema de la formalización de variables. 

Formalización: 

P: 70 los colaboradores de una empresa de entretenimiento 

r: Correlación de variables 

X1: Satisfacción laboral 

Y2: Inteligencia emocional 
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3.2 Variables y operacionalización 

 
 

Desde el aspecto conceptual, la variable independiente satisfacción laboral 

compone una dimensión de aspecto fundamental que tiene un espacio importante 

en el sentido experiencial, y es también la suma total de actitudes positivas 

desarrolladas por el sujeto en relación con su campo de actividad o todo lo 

relacionado con un contexto particular (Meliá y Peiró, 1989). La satisfacción es el 

sentir que tiene una persona de experimentar y lograr el restablecimiento de la 

armonía entre necesidades y conjuntos de necesidades con el fin de reducirlas 

(Palma, 1999). 

 
La operacionalización de la Satisfacción Laboral se midió con el cuestionario 

de Sonia Palma (SL-SPC) compuesto por 27 ítems y las dimensiones consideradas 

fueron: factores intrínsecos y factores extrínsecos; donde la escala que se aplicó 

fue la de Likert con la puntuación del 1 al 5. 

 
Conceptualmente la variable dependiente inteligencia emocional según 

Goleman (1995) es la capacidad de distinguir las emociones, tanto las de sí mismo 

como la de otros, de motivarse a uno mismo y para gestionar y responder 

adecuadamente en las relaciones; es una porción de habilidades que permite a los 

individuos a adaptarse mejor al cambio. Una emoción genera reacción ante un 

estímulo y la inteligencia emocional gestiona ese estímulo para dar una respuesta. 

 
La operacionalización de la Inteligencia Emocional se midió con las 

siguientes dimensiones: factor intrapersonal, factor interpersonal, factor 

adaptabilidad, manejo de estrés y estado de ánimo; para ello se utilizó el 

cuestionario de Bar-On, Ice compuesto por 50 ítems; donde la escala que se aplicó 

fue la de Likert con la puntuación del 1 al 5. 

 
3.3 Población, muestra y muestreo 

 
 

La población censal estuvo compuesta por todos los colaboradores del área 

de atención al cliente de una empresa de entretenimiento los cuales suman 70 
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integrantes entre jefes, supervisores, asistentes y auxiliares de atención al cliente, 

esto significa que se trabajó sobre una población finita conocida de una empresa 

de entretenimiento del rubro de casinos y tragamonedas que se encuentra en 

Miraflores en la ciudad de Lima Metropolitana en el año 2022. 

 
3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 
 

La encuesta, fue la técnica empleada; esto permitió recopilar la información 

de las variables de manera sistemática. Barreto (2016) y Cuauro (2014), la 

encuesta es una técnica que se aplica en las diferentes ciencias, además, esta 

técnica permite llevar a cabo los conocimientos a un nivel práctico y procedimental, 

desde el cual se obtiene información necesaria del estudio. 

 
En la variable de inteligencia emocional se aplicó el cuestionario de Bar-On, 

este está compuesto por 50 ítems. La escala a aplicada fue la escala ordinal (nunca 

(1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5)) que midió las 

dimensiones de: factor intrapersonal, factor interpersonal, factor adaptabilidad, 

manejo de estrés y estado de ánimo. 

 
Para la segunda variable, satisfacción laboral se aplicó: la escala 

satisfacción laboral de Palma, este está compuesto por 27 ítems y las dimensiones 

consideradas fueron: factores intrínsecos y factores extrínsecos. La escala que se 

aplicará será la de Likert de 5. 

 
Para Hernández (2014) la validez, se relaciona al tamaño que comprende el 

instrumento y en como mide la variable que se busca medir. Considerando que los 

instrumentos tienen la completa certificación de validez centrada en el contenido de 

las variables de estudio, se solicitó la opinión de 3 expertos, los cuales indicaron 

que los instrumentos guardan evidencia relevante de validez apoyado en el 

contenido, siendo considerada aplicable por los expertos. 
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En la tabla 1 se presenta la validación del cuestionario inteligencia emocional 

con una determinación unánime de “si” en pertinencia, relevancia y claridad. 

 
Tabla 1 
Jueces expertos validadores de cuestionario inteligencia emocional 

Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Calificación 

Juez 1 si si si Aplicable 

Juez 2 si si si Aplicable 

Juez 3 si si si Aplicable 

 
 
 

En la tabla 2 se presenta la validación del cuestionario satisfacción laboral 

con una determinación unánime de “si” en pertinencia, relevancia y claridad. 

 
Tabla 2 
Jueces expertos validadores de cuestionario satisfacción laboral  

 

Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Calificación 

Juez 1 si si si Aplicable 

Juez 2 si si si Aplicable 

Juez 3 si si si Aplicable 

 
 
 

Para obtener la fiabilidad de los instrumentos se utilizó el coeficiente Alfa de 

Cronbach donde podemos evidenciar una sólida fiabilidad, es así como se cree 

aplicable como se evidencia en la tabla 3. 

 
Tabla 3 
Fiabilidad del coeficiente del Alfa de Cronbach 

Instrumento 
Alfa de 

                                                                                Cronbach  
N de 

elementos  

Cuestionario de inteligencia emocional ,773 50 

Cuestionario de satisfacción laboral ,753 27 
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3.5 Procedimientos 

 
 

El proceso de información se recolectó a través del cuestionario para el 

análisis respectivo; para esto el primer paso fue elaborar el instrumento que estuvo 

enfocado en medir las variables de estudio. Lo segundo fue la validación del 

instrumento. Tercero, se elaboró la solicitud de permiso a la empresa de estudio 

para la aplicación del cuestionario donde posteriormente se aplicó, procesó y 

analizó a través de herramientas estadísticas. Por último, se recolectó la 

información para presentarla en el capítulo de resultados. 

 
3.6 Método de análisis de datos 

 
 

Inicialmente, se empleó la estadística descriptiva, mostrándose las tablas de 

frecuencias las cuales fueron interpretadas; las tablas fueron elaboradas de 

acuerdo con las dimensiones y las variables de estudio. Posteriormente, se utilizó 

la estadística inferencial; para la prueba de hipótesis se utilizó el Rho de Spearman 

para corroborar los valores a mostrar. 

 
3.7 Aspectos éticos 

 
 

Se consideró los principios de ética en esta investigación, ajustados por el 

principio de justicia, no maleficencia y respeto por los participantes de estudio. Por 

ello, se obtuvo el consentimiento de cada uno de los participantes, informándoles 

sobre el objetivo y alcance de su aporte al estudio realizado, respetando su aporte. 

 
Sobre la confidencialidad, se protegieron los datos de los colaboradores en 

el estudio, respetando la privacidad de los datos que resolvió. Se ha respetado la 

atribución del autor en todas las citas mencionadas en la investigación de acuerdo 

con las normas APA. Este estudio no fue manipulado y todo es auténtico. 



21  

IV. RESULTADOS 
 
 

4.1 Análisis descriptivo 

 
 

Se presenta los resultados descriptivos de la variable dependiente 

inteligencia emocional con sus niveles. 

 
En la tabla 4 se presentaron los niveles para la variable inteligencia 

emocional, de ello se observó que los encuestados presentaron un nivel bajo 0, 

medio 6 y alto 64, de la totalidad de 70 colaboradores. 

 
Tabla 4 
Distribución de frecuencias y porcentajes de colaboradores según el nivel de la variable 
inteligencia emocional 

 
Inteligencia emocional 

 
Frecuencia 

 
Porcentaje 

Bajo 0 0% 

Medio 6 8,6% 

Alto 64 91,4% 

Total 70 100% 

 
 
 

En la tabla 5 se demuestran los porcentajes obtenidos de los niveles de las 

dimensiones de la inteligencia emocional aplicado a los 70 colaboradores de un 

centro de entretenimiento de la zona de Miraflores ubicado en Lima Metropolitana. 

Los resultados están en coherencia a los objetivos específicos que se plantearon 

para entender el estado de las dimensiones y variables de estudio. Es importante 

indicar que los niveles de inteligencia emocional son resultado de las percepciones 

de cada colaborador en relación con los ítems propuestos en cada una de las 

dimensiones de estudio. Desde la dimensión factor intrapersonal el 91.4% de 

colaboradores evidenciaron un nivel alto, en la dimensión factor interpersonal el 

85.7% evidenció un nivel alto, desde la dimensión factor adaptabilidad el 80% de 

los colaboradores evidenció un nivel alto, en la dimensión manejo de estrés el 

84.3% evidenció un nivel alto y desde la dimensión estado de ánimo el 85.7%de los 
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colaboradores evidenció un nivel alto; por último después de procesar los 

resultados de los datos de las dimensiones, el 91.4% de colaboradores evidenció 

un alto nivel de inteligencia emocional. 

 
Tabla 5 
Resultados descriptivos de las dimensiones de la variable inteligencia emocional  

 

 
Niveles 

Factor 

intrapersonal 

Factor 

interpersonal 

Factor 

adaptabilidad 

Manejo de 

estrés 

Estado de 

ánimo 

 n % n % n % n % n % 

Bajo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 

Medio 10 14,3% 10 14,3% 14 20% 11 15,7% 10 14,3% 

Alto 60 85,7% 60 85,7% 56 80% 59 84,3% 60 85,7% 

Total 70 100% 70 100% 70 100% 70 100% 70 100% 

 
 
 
 

Se presenta los resultados descriptivos de la variable independiente 

satisfacción laboral con sus niveles. 

 
En la tabla 6 se presentaron los niveles para la variable satisfacción laboral, 

de ello se observó que los encuestados presentaron un nivel bajo 0, medio 0 y alto 

70, de la totalidad de 70 colaboradores. 

 
Tabla 6 
Distribución de frecuencias y porcentajes de colaboradores según el nivel de la variable 
satisfacción laboral  

 

Satisfacción laboral Frecuencia Porcentaje 

Bajo 0 0% 

Medio 0 0% 

Alto 70 100% 

Total 70 100% 

 
 
 

En la tabla 7 se evidencian los resultados de los niveles de las dimensiones 

de la satisfacción laboral aplicado a los 70 colaboradores de un centro de 
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entretenimiento de la zona de Miraflores ubicado en Lima Metropolitana. Los 

resultados están en coherencia a los objetivos específicos que se plantearon para 

entender el estado de cada dimensión y variable de estudio. Es importante indicar 

que los índices de satisfacción laboral fueron resultado de las percepciones de cada 

colaborador en relación con los ítems propuestos en cada dimensión de estudio. 

En la dimensión factores intrínsecos el 100% de colaboradores evidenciaron un 

nivel alto, en la dimensión factores extrínsecos el 92.9% evidenció un nivel alto; por 

último, después de procesar los resultados de los datos de las dimensiones, el 

100% de los colaboradores evidenció alto nivel de satisfacción laboral 

 
Tabla 7 
Resultados descriptivos de las dimensiones de la variable satisfacción laboral  

 
Factores intrínsecos Factores extrínsecos 

Niveles     
 

 n % n % 

Bajo 0 0% 0 0% 

Medio 0 0% 5 7,1% 

Alto 70 100% 65 92,9% 

Total 70 100% 70 100% 

 
 
 

En la tabla 8, se realizó la prueba de Kolmogorov-Smirnova las variables y 

sus dimensiones en el cual se usó 100 trabajadores encuestados con la intención 

de distinguir el grado de normalidad; el resultado mostró que los valores de 

significancia son menores y mayores a 0,05 donde la inteligencia emocional dio un 

valor de ,200* y en la satisfacción laboral ,073; ante el resultado se demostró que 

las variables presenta una distribución normal y en las dimensiones la distribución 

es no normal, en consecuencia se optó por realizar el coeficiente Rho de Spearman 

para contrastar las hipótesis con la correlación de las variables. 
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Tabla 8 
Prueba de normalidad de las variables inteligencia emocional y satisfacción laboral 

 

Pruebas de normalidad 
 

 

Variables y dimensiones 

 
 

Estadístico 

Kolmogorov-Smirnova
 

 
gl 

 
 

Sig. 

Inteligencia emocional ,086 70 ,200* 

Factor intrapersonal ,091 70 ,200* 

Factor interpersonal ,126 70 ,008 

Factor adaptabilidad ,160 70 ,000 

Manejo de estrés ,141 70 ,001 

Estado de ánimo ,107 70 ,044 

Satisfacción laboral ,101 70 ,073 

Factores intrínsecos ,119 70 ,016 

Factores extrínsecos ,174 70 ,000 

 
 
 

4.2 Análisis inferencial 

 
 

El desarrollo de la prueba de hipótesis ha sido calculado con la prueba de 

Spearman, teniendo en cuenta que los instrumentos tienen cualidades ordinales; 

por tal razón se aplicó el nivel de significancia: α=0.05 (5%). 

 
La regla de decisión aplicada fue: 

 
 
 

Si “p” (sig.) < 0,05, se rechaza Ho y acepta Hi 

Si “p” (sig.) > 0,05, se acepta Ho y se rechaza Hi 
 

 

Se comprueba la hipótesis general. 
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Ho: No existe relación entre inteligencia emocional y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de una empresa de entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana. 

 
Hi: Existe relación entre inteligencia emocional y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de una empresa de entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana. 

 
En la tabla 9, se encuentran los resultados de estudio a una población censal 

de 70 colaboradores, de acuerdo con las variables de estudio se evidenció según 

el coeficiente Rho de Spearman la inteligencia emocional y la satisfacción laboral 

mostraron un coeficiente de correlación de -0,065. Por otra parte, se muestra que 

el valor de significancia bilateral es 0,593, mayor al 0,05, lo que nos refiere que no 

existe correlación entre las variables; con esto tenemos que se desestima la 

hipótesis alterna y se reconoce la hipótesis nula. 

 
Tabla 9 
Prueba de Rho de Spearman de correlación entre la inteligencia emocional y la 
satisfacción laboral  

 

Correlaciones Rho de Spearman 

Variables y dimensiones 
Var. Depen. 

Satisfacción laboral 

 
Coeficiente de correlación -,065 

Var. Indep. 
Inteligencia 
emocional 

 
Sig. (bilateral) 

 
,593 

 N 70 

 
 
 

Se comprueba la hipótesis especifica 1 

 
 

Ho: No existe relación entre el factor intrapersonal y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de una empresa de entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana. 
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Hi: Existe relación entre el factor intrapersonal y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de una empresa de entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana. 

 
En la tabla 10, se observa los resultados de un estudio a una población 

censal de 70 colaboradores, de acuerdo al estudio de las variables, se evidenció, 

según el coeficiente Rho de Spearman que la dimensión factor intrapersonal y la 

variable de satisfacción laboral mostraron un coeficiente de correlación de -0,025. 

Por otra parte, se muestra que el valor de significancia bilateral es 0,835, mayor al 

0,05, lo que nos indica que no existe correlación. Esto nos dice que se desestima 

la hipótesis alterna y se reconoce la hipótesis nula. 

 
Tabla 10 
Prueba de Rho de Spearman de correlación entre el factor intrapersonal y la satisfacción 
laboral 

Correlaciones Rho de Spearman 

 

Variable y dimensión 
Var. Depen. 

Satisfacción laboral 

 
Coeficiente de correlación -,025 

Dimensión 1: 

Factor intrapersonal 

 

Sig. (bilateral) 
 

,835 

 
N 70 

 
 
 
 

Se comprueba la hipótesis especifica 2 

 
 

Ho: No existe relación entre el factor interpersonal y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de una empresa de entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana. 

 
Hi: Existe relación entre el factor interpersonal y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de una empresa de entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana. 
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En la tabla 11, se observa los resultados de un estudio a una población 

censal de 70 colaboradores, de acuerdo con el estudio de variables se evidenció 

según el coeficiente Rho de Spearman que la dimensión factor interpersonal y la 

variable de satisfacción laboral mostraron un coeficiente de correlación de -0,042. 

Por otra parte, se muestra que el valor de significancia bilateral es 0,731, mayor al 

0,05, lo que nos indica que no existe correlación. Esto nos dice que se desestima 

la hipótesis alterna y se reconoce la hipótesis nula. 

 
Tabla 11 
Prueba de Rho de Spearman de correlación entre el factor interpersonal y la satisfacción 
laboral 

Correlaciones Rho de Spearman 

 

Variable y dimensión 
Var. Depen. 

Satisfacción laboral 

 
Coeficiente de correlación -,042 

Dimensión 2: 
Factor interpersonal 

Sig. (bilateral) ,731 

 N 70 

 
 

 
Se comprueba la hipótesis especifica 3 

 
 

Ho: No existe relación entre el factor adaptabilidad y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de una empresa de entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana 

 
Hi: Existe relación entre el factor adaptabilidad y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de una empresa de entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana. 

 
En la tabla 12, se observa los resultados de un estudio a una población 

censal de 70 colaboradores, de acuerdo con el estudio de las variables se evidenció 

según el coeficiente Rho de Spearman que la dimensión factor adaptabilidad y la 
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variable de satisfacción laboral mostraron un coeficiente de correlación de -0,013. 

Por otra parte, se muestra que el valor de significancia bilateral es 0,914, mayor al 

0,05, lo que nos indica que no existe correlación. Esto nos dice que se desestima 

la hipótesis alterna y se reconoce la hipótesis nula. 

 
Tabla 12 
Prueba de Rho de Spearman de correlación entre el factor adaptabilidad y la satisfacción 
laboral 

Correlaciones Rho de Spearman 

 

Variable y dimensión 
Var. Depen. 

Satisfacción laboral 

 
Coeficiente de correlación -,013 

Dimensión 3: 
Factor adaptabilidad 

Sig. (bilateral) ,914 

 N 70 

 
 

 
Se comprueba la hipótesis especifica 4 

 
 

Ho: No existe relación entre el manejo de estrés y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de una empresa de entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana. 

 
Hi: Existe relación entre el manejo de estrés y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de una empresa de entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana. 

 
En la tabla 13, se observa los resultados de un estudio a una población 

censal de 70 colaboradores, de acuerdo con el estudio de las variables se evidenció 

según el coeficiente Rho de Spearman que la dimensión manejo de estrés y la 

variable de satisfacción laboral mostraron un coeficiente de correlación de -0,082. 

Por otra parte, se muestra que el valor de Sig. bilateral es 0,498, mayor al 0,05, lo 

que nos indica que no existe correlación. Esto nos dice que se desestima la 

hipótesis alterna y se reconoce la hipótesis nula. 
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Tabla 13 
Prueba de Rho de Spearman de correlación entre el manejo de estrés y la satisfacción 
laboral 
 

Correlaciones Rho de Spearman 

 
Variable y dimensión 

Var. Depen. 

Satisfacción laboral 

  

Coeficiente de correlación 
 

-,082 

Dimensión 4: 

Manejo de estrés 

 
Sig. (bilateral) 

 
,498 

 
N 70 

 
 

 
Se comprueba la hipótesis especifica 5 

 
 

Ho: No existe relación entre el estado de ánimo y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de una empresa de entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana. 

 
Hi: Existe relación entre el estado de ánimo y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de una empresa de entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana. 

 
En la tabla 14, se observa los resultados de un estudio a una población 

censal de 70 colaboradores, de acuerdo con el estudio delas variables se evidenció 

según el coeficiente Rho de Spearman que la dimensión estado de ánimo y la 

variable de satisfacción laboral mostraron un coeficiente de correlación de -0,029. 

Por otra parte, se muestra que el valor de Sig. bilateral es 0,811, mayor al 0,05, lo 

que nos indica que no existe correlación. Esto nos dice que se desestima la 

hipótesis alterna y se reconoce la hipótesis nula. 
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Tabla 14 
Prueba de Rho de Spearman de correlación entre el estado de ánimo y la satisfacción 
laboral 

Correlaciones Rho de Spearman 

 
Variable y dimensión 

Var. Depen. 

Satisfacción laboral 

 
Coeficiente de correlación -,029 

Dimensión 5: 

Estado de ánimo 

 
Sig. (bilateral) 

 
,811 

 
N 70 
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V. DISCUSIÓN 

 
 

La investigación realizada permitió validar de forma específica el objetivo de 

estudio, para el cual empleó el análisis estadístico descriptivo de corte correlacional 

en la inteligencia emocional y la satisfacción laboral en colaboradores de una 

empresa de entretenimiento en la ciudad de Lima Metropolitana. 

 
En función al principal objetivo, en cuanto a la relación entre la inteligencia 

emocional y la satisfacción laboral en colaboradores de una empresa de 

entretenimiento en la ciudad de Lima Metropolitana se pudo ver que el 91.4% de 

los colaboradores tuvieron inteligencia emocional alta, asimismo se observa que el 

100% de colaboradores se encontraba satisfecho laboralmente. En función a la 

hipótesis planteada sobre las variables se obtuvo un valor de relación de -0,065, lo 

cual obedece a que no existe correlación entre las variables de estudio, con los 

resultados obtenidos donde el p-valor fue inferior a 0,05, desestima la hipótesis 

alterna y reconoce la hipótesis nula. 

 
Los resultados obtenidos, guardan relación con otros estudios realizados en 

contextos y tiempos distintos, demostrando claramente que la inteligencia 

emocional es bastante importante en el contexto personal y profesional; sin 

embargo, no significa que esta se correlacionada de forma directa con la 

satisfacción laboral, puesto que esta última variable está sujeta a la percepción 

individual de cada colaborador lo cual viene enlazado a lo que anhela o espera 

encontrar en su entorno laboral. 

 
Los alcances obtenidos corresponden a lo propuesto por Quiroz (2020) en 

su investigación en la ciudad de Bogotá donde propuso como objeto de estudio, 

determinar si la inteligencia emocional estaba ligada a la satisfacción laboral en el 

equipo de enfermeros de un establecimiento de salud. El resultado obtenido por 

Quiroz demostró que no existe correlación entre la las variables propuestas puesto 

que si un colaborador tiene un buen empleo de sus emociones no indica que este, 

esté satisfecho laboralmente; considerando que la satisfacción laboral es 

básicamente una percepción de cada colaborador con su entorno; se infiere que el 
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entorno laboral debe estar en contexto con el anhelo o deseo del colaborador tanto 

desde el factor intrínseco y extrínseco, por otro lado el colaborador se debe 

mantener motivado constantemente para poder alcanzar la satisfacción laboral 

anhelada. 

 
Por otra parte, Cutipa (2018) desde su investigación buscó precisar si existía 

correlación en la inteligencia emocional concebida y la satisfacción laboral en 

alumnos del plan de especialización en enfermería; el resultado obtenido en el 

estudio de Cutipa demostró que entre las variables de estudio no existe correlación 

sin embargo no descartó que existan algunos factores de la inteligencia emocional 

que manejados de manera inadecuada puedan influir en la satisfacción laboral, 

desde ese punto una de las dimensiones de la inteligencia emocional que influye 

en la satisfacción laboral es el factor interpersonal el cual permite tener adecuadas 

relaciones sociales para crear un buen clima laboral. 

 
Es importante mencionar que no todos los estudios preliminares guardan 

relación con los resultados obtenidos en esta investigación, entre ellos encontramos 

a Salazar (2020) quien planteó como principal objetivo, fijar el vínculo que hay entre 

inteligencia emocional y satisfacción laboral del equipo de trabajo de un centro 

salud; teniendo como principal resultado que la inteligencia emocional es de gran 

importancia, vinculándose estrechamente con la satisfacción laboral, lo cual 

demostró que existe correlación entre ambas variables. Desde la mirada de Salazar 

se infiere que el manejo de las habilidades interpersonales, sujetas a la inteligencia 

emocional conllevan a tener una mejor relación con el equipo de trabajo el cual 

decantará en un mejor clima laboral percibiéndose así una adecuada satisfacción 

laboral. Aunque el resultado de Salazar indicó correlación estrecha entre las 

variables propuestas, este sigue estrechamente ligada a la percepción del 

colaborador en función a su entorno laboral. 

 
Con respecto a los aportes teóricos encontramos autores que refuerzan la 

inteligencia emocional como un factor de interacción entre individuos y respuesta a 

estímulos los cuales no se lo relacionan directamente con su entorno; así tenemos 

a Bar-On (1997), quien en su teoría sobre la inteligencia emocional resaltó lo 
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importantísimo que es la inteligencia social con el éxito para la vida, considerando 

que la inteligencia emocional está presente desde la infancia y a lo largo de la toda 

vida; siendo así que ser social y emocionalmente inteligente es comprender, 

denotarse, interactuar con otras personas y afrontarse a retos con éxito. Desde el 

lado intrapersonal y desde el lado interpersonal nos dice que el individuo es capaz 

de comprender, y reconocer los sentimientos, necesidades y emociones ajenos 

estableciendo y manteniendo buenas relaciones. 

 
Por otra parte, en función con la satisfacción laboral Lawler (1973) nos 

propuso la teoría determinante de la satisfacción laboral que nació de la hipótesis 

sobre lo anhelado y la realidad de lo obtenido produciéndose así la satisfacción o 

la insatisfacción con el trabajo, donde se compara la recompensa recibida por el 

trabajo realizado y la que se esperaba recibir. Es decir, si la recompensa excede lo 

anhelado o se asemeja, el individuo alcanza la satisfacción laboral. Si el resultado 

no es el anhelado o se asemeja entonces se genera la insatisfacción laboral; la 

teoría de Lawler refuerza el resultado de la no existencia de correlación entre la 

inteligencia emocional y la satisfacción laboral, reforzando así la estimación de la 

hipótesis nula en este estudio de investigación. 

 
Desde estos autores y sus conceptualizaciones encontramos que la 

inteligencia emocional nace como respuesta a un estímulo o situación mientras que 

la satisfacción laboral está sujeto a lo que un colaborador espera recibir o conseguir 

de su entorno laboral es así como este lo clasifica como bueno o malo según su 

percepción o concepción. 

 
Debemos tener claro que la satisfacción laboral está sujeto o relacionado a 

la calidad del espacio laboral en el que se desempeña un colaborador dentro de 

una organización. En este contexto no solo se consideran las habilidades 

profesionales sino también las habilidades interpersonales de los colaboradores 

pues atañen de primera mano en el clima laboral lo que los lleva a percibir 

satisfacción o insatisfacción con su trabajo. 
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Los resultados obtenidos demuestran la no existencia de correlación entre 

las variables de estudio, siendo así que se aplica la hipótesis general nula. Por lo 

tanto, es curioso observar que, aunque los colaboradores de una empresa de 

entretenimiento se sienten satisfechos laboralmente y que cuentan con un buen 

nivel de inteligencia emocional estos aspectos son independientes, por ende, se 

deben trabajar de manera independiente cada una de las variables a pesar de 

ambos aspectos se dan en un mismo individuo. Que se tenga un buen empleo de 

emociones no es garantía de que la empresa este logrando alcanzar la satisfacción 

laboral de sus colaboradores; ya que los colaboradores desde hace años saben 

que para lograr el éxito profesional en un mundo laboral globalizado deben superar 

lo único que hasta hoy en día la tecnología no ha logrado dominar y esto no es otra 

cosa que manejar las habilidades emocionales de manera adecuada lo cual les 

permitirá seguir creciendo en el ámbito profesional. 

 
Si bien no todos los estudios realizados previamente guardan relación con 

los alcances obtenidos en este estudio de investigación, una parte de las 

investigaciones estimadas si coinciden, en este sentido el estudio realizado 

demostró que entre las variables de estudio propuestos en colaboradores de en 

una empresa de entretenimiento no existe correlación, siendo así que se reconoce 

la hipótesis nula al objeto de estudio. 

 
Tenemos un sin número de estudios sobre las variables propuestas en este 

trabajo, sin embargo no encontramos estudios aplicados a colaboradores del rubro 

de entretenimiento; el mercado laboral nacional cuenta con un sin fin de empresas 

de entretenimiento especializadas en niños, adultos y adultos mayores volviéndose 

así en una oportunidad de estudio para comprender como es que los colaboradores 

de este rubro deben manejarse emocionalmente y como es que pueden alcanzar 

la satisfacción con su trabajo sabiendo que ellos deben mostrase siempre de buen 

ánimo y con la mejor disposición por la naturaleza de sus funciones. Para los 

colaboradores del rubro de entretenimiento la inteligencia emocional no es una 

opción pues lo deben manejar de manera natural puesto que el objetivo principal 

de estas empresas es brindar experiencias inolvidables donde las personas puedan 

olvidar sus pesares personales al acudir a estos establecimientos de diversión. 
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El estudio realizado pretende contribuir con información importante para las 

empresas de entretenimiento post pandemia del Covid-19 las cuales vienen 

afrontando cambios organizacionales debido a la coyuntura, donde los 

colaboradores fueron los más afectados tanto económica como emocionalmente al 

verse obligados a dejar su trabajo por casi un año, en el tiempo esto ha generado 

la poca aceptación de los empleos propuestos por estas empresas. Teniendo en 

cuenta alcances obtenidos en este estudio es importante que las empresas de 

entretenimiento implementen espacios adecuados para que sus colaboradores se 

sientan cómodos y seguros a la hora de realizar sus actividades. En consecuencia, 

darle la importancia adecuada a la variable independiente de satisfacción laboral 

podría mejorar la imagen que tienen los profesionales de las empresas de 

entretenimiento logrando que sientan orgullosos de pertenecer a este rubro laboral. 

 
Asimismo, es importante que las empresas de entretenimiento sepan que 

mejorar la infraestructura o mejorar la remuneración de sus colaboradores no son 

los únicos aspectos que lograrán la satisfacción laboral, si bien es cierto que 

ayudan, existen otros factores extrínsecos como menciona Bourne (2020) tales 

como el reconocimiento a las tareas realizadas, la línea de carrera que pueden 

ofrecer e incluso el salario emocional son aspectos más importantes dentro de la 

satisfacción laboral en una empresa. 

 
Es así que las limitaciones que se tuvieron para poder realizar la 

comparación de resultados en este estudio son altos; sin embargo las limitaciones 

encontradas no se deben tomar como un aspecto negativo, más bien se deben ver 

como oportunidades para seguir investigando en el campo laboral del 

entretenimiento, de esta manera se puede comprender un poco más a los 

colaboradores que laboran en el rubro del entretenimiento, donde el principal 

objetivo es hacer que las personas que asisten a estos establecimientos puedan 

disfrutar y pasar un buen rato durante su estadía; trabajar en función a crear 

experiencias únicas o inolvidables tiene una gran responsabilidad dentro del 

manejo de las emociones ya que es difícil mantenerse de buen ánimo 

permanentemente más aun cuando no se cuenta con un ambiente laboral 

adecuado. 
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Se considera conveniente que se hagan más investigaciones dentro del 

rubro de entretenimiento en cuanto a la satisfacción laboral ya que esta variable 

que está sujeta a las percepciones de los colaboradores de manera individual no 

solo están sujetas a factores emocionales y psicológicos sino que también se 

relaciona a factores de espacio físico, a las cualidades del trabajo, al contexto del 

trabajo, entre otros ya que la cultura de las personas también influyen en cómo se 

relacionan y en lo que esperan obtener de sus empleadores por ende la variable se 

vuelve extensa y más interesante a la hora de realizar un estudio. 
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VI. CONCLUSIONES 

 
 

Primera: De acuerdo con la información estadística alcanzada, se ha concluido 

que entre las variables de estudio propuestos en colaboradores de 

una empresa de entretenimiento en la ciudad de Lima Metropolitana 

no existe correlación. Teniendo como conclusión que la satisfacción 

en el trabajo no depende del individuo en sí, si no de su contexto y 

cultura organizacional lo que significa que la empresa debe fortalecer 

su plan de acción para potenciar el clima laboral. 

 
Segunda: En función a la dimensión factor intrapersonal y satisfacción laboral 

en colaboradores de una empresa de entretenimiento en la ciudad de 

Lima Metropolitana, se ha encontrado que no existe correlacional, por 

ende, la empresa debe trabajar en conocer los factores 

motivacionales de los miembros de su organización para alcanzar la 

satisfacción laboral deseada. 

 
Tercera: Con relación a la dimensión factor interpersonal y la satisfacción en 

colaboradores de una empresa de entretenimiento en la ciudad de 

Lima Metropolitana se ha determinado que la correlación no existe, la 

empresa debe propiciar espacios seguros de trabajo, fortalecer las 

recompensas emocionales en función a las características más 

resaltantes de los miembros de la organización considerando que la 

satisfacción laboral está en función a la percepción del individuo. 

 

Cuarta: Con respecto a la dimensión factor adaptabilidad y satisfacción laboral 

se encontró que no existe correlación en colaboradores de una 

empresa de entretenimiento en la ciudad de Lima Metropolitana. Esto 

se relaciona a la expectativa de recompensa que tiene el colaborador 

versus lo que recibe, por tal razón la organización debe ser directa y 

concisa cuando establece sus lineamientos para evitar se genere 

percepciones equivocadas 
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Quinta: En cuanto la dimensión manejo de estrés y satisfacción laboral en 

colaboradores de una empresa de entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana no existe correlación. Cabe señalar que el manejo de 

estrés es un factor netamente regulable por el individuo a pesar de que 

este es generado por alguna situación en el entorno ya que es la 

persona quien maneja sus propias emociones. 

 

Sexta: Por último, la dimensión estado de ánimo y la satisfacción laboral en 

colaboradores de una empresa de entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana tampoco tienen correlación, por consiguiente, es valioso y 

significativo fortalecer el estado de anímico de los colaboradores para 

aumentar la satisfacción laboral en la empresa. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 
 

Primera: Los directivos de la empresa de entretenimiento situado en Miraflores 

en la ciudad de Lima Metropolitana deben conocer el grado de 

inteligencia emocional que tienen sus colaboradores para promover 

adecuadas relaciones interpersonales que creen un adecuado clima 

laboral que fortalezcan la satisfacción laboral. Se deben crear 

espacios de interacción que refuercen el valor y significancia de la 

inteligencia emocional en la ejecución de tareas y así poder alcanzar 

la satisfacción laboral en su conjunto, es decir tanto en usuarios como 

en colaboradores. 

 
Segunda: Los colaboradores de una empresa de entretenimiento ubicado en 

Miraflores en la ciudad de Lima Metropolitana deben dominar el 

factor intrapersonal para lograr la automotivación, de lo contrario 

deben solicitar el apoyo del área de psicología de la empresa para 

poder entender su vida emocional y como esta puede afectar de 

manera positiva o negativa su entorno tanto personal como laboral. 

 
Tercera: Desde el lado institucional para fortalecer la dimensión factor 

interpersonal de los colaboradores se debe impulsar el trabajo 

colaborativo o en equipo y el respeto a la persona, así como crear 

reuniones de integración que potencien las habilidades sociales y en 

consecuencia creen un clima laboral adecuado que resulte en la 

satisfacción con el trabajo de los colaboradores. 

 
Cuarta: La organización debe contar con espacios físicos y sociales adecuados 

para que los colaboradores puedan fortalecer el factor de adaptabilidad 

de manera más rápida y así cumplir de manera satisfactoria con sus 

funciones. Desde este punto la empresa debe organizarse 

adecuadamente para cumplir de forma ordenada con el plan de 

inducción que viene trabajando con sus colaboradores. 
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Quinta: Con la ayuda de personal especializado la empresa de entretenimiento 

situado en Miraflores en la ciudad de Lima Metropolitana debe trabajar 

talleres de manejo de estrés para mejorar el estado emocional de los 

colaboradores que muchas veces no saben cómo canalizar sus 

emociones de manera correcta lo que los lleva a la frustración e incluso 

a la depresión. 

 
Sexta: Se recomienda a los funcionarios responsables de la empresa de 

entretenimiento situado en Miraflores en la ciudad de Lima 

Metropolitana realicen actividades, charlas y seminarios de motivación 

para trabajar en la mejora del estado de ánimo de sus colaboradores lo 

cual los llevará a alcanzar la satisfacción laboral. 
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ANEXOS 



 

 

 

Anexo 1. Matriz de consistencia 
 
 

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGÍA INSTRUMENTOS 

 
PROBLEMA GENERAL: 

¿Cómo es la relación entre la inteligencia 

emocional y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de una empresa de 

entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana? 

 
PROBLEMAS ESPECÍFICOS: 

 
1. ¿Cómo es la relación entre el factor 

intrapersonal y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de una empresa de 

entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana? 

2. ¿Cómo es la relación entre el factor 

interpersonal y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de una empresa de 

entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana? 

3. ¿Cómo es la relación entre el factor 

adaptabilidad y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de una empresa de 

entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana? 

4. ¿Cómo es la relación entre el manejo de 

estrés y la satisfacción laboral de los 

colaboradores en una empresa de 

entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana? 

5. ¿Cómo es la relación entre el estado de 

ánimo y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de una empresa de 

entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana?. 

 
OBJETIVO GENERAL: 

Determinar la relación entre la inteligencia 

emocional y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de una empresa de 

entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana. 

 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS: 

 
1. Determinar la relación entre el factor 

intrapersonal y la satisfacción laboral de 

los colaboradores de una empresa de 

entretenimiento en la ciudad de Lima 

metropolitana. 

2. Determinar la relación entre el factor 

interpersonal y la satisfacción laboral de 

los colaboradores de una empresa de 

entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana. 

3. Determinar la relación entre el factor de 

adaptabilidad y la satisfacción laboral de 

los colaboradores en una empresa de 

entretenimiento de la ciudad de Lima 

Metropolitana. 

4. Determinar la relación entre el manejo de 

estrés y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de una empresa de 

entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana. 

5. Determinar la relación entre el estado de 

ánimo y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de una empresa de 

entretenimiento de la ciudad de Lima 

Metropolitana. 

 
HIPÓTESIS GENERAL: 

Existe relación entre inteligencia 

emocional y la satisfacción laboral de 

los colaboradores de una empresa de 

entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana. 

 
HIPÓTESIS ESPECÍFICAS: 

 
1. Existe relación entre el factor 

intrapersonal y la satisfacción laboral de 

los colaboradores de una empresa de 

entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana. 

2. Existe relación entre el factor 

interpersonal y la satisfacción laboral de 

los colaboradores de una empresa de 

entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana. 

3. Existe relación entre el factor de 

adaptabilidad y la satisfacción laboral 

de los colaboradores de una empresa de 

entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana. 

4. Existe relación entre el manejo de 

estrés y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de una empresa de 

entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana. 

5. Existe relación entre el estado de 

ánimo y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de una empresa de 

entretenimiento en la ciudad de Lima 

Metropolitana.  

 
Variable 1: 

Inteligencia emocional 

 
Dimensiones: 

1. Factor intrapersonal 

2. Factor interpersonal 

3. Factor adaptabilidad 

4. Manejo de estrés 

5. Estado de ánimo 

 
Variable 2: 

Satisfacción laboral 

 
Dimensiones: 

1. Factor intrinseco 

2. Factor Extrinseco 

 
Enfoque: 

Cuantitativo 

Hernández et al. (2018). 

 
Alcance: 

Descriptivo 

correlacional Hernández 

et al. (2018). 

 
Tipo de investigación: 

investigación basica 

Nieto (2018). 

 
Diseño de investigación: 

No experimental 

Arias et al. (2021). 

 
Población: 

70 colaboradores del 

area de atencion al 

cliente de una empresa 

de entretenimiento 

 
Variable 1 

Inteligencia emocional 

utilizó el cuestionario de 

inteligencia emocional de 

Bar-On, adaptado por 

Avila Crispín (2022). 

 
Variable 2 

satisfacción laboral 

utilizó el cuestionario de 

satisfacción laboral de 

Sonia Palma, adaptado 

por Avila Crispín (2022) 



 

 

 

Anexo 2. Matriz de operacionalización de inteligencia emocional 
 

 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 
BAREMOS DE 
DIMENSIÓN 

NIVEL DE RANGO 
BAREMOS DE 

VARIABLE 

    
 

 
Factor intrapersonal 

 

 
Conocimiento de si mismo 

Asertividad 

Autoestima 

Independencia 

 
 

 
1 - 14 

Alto 

51 a 70 

Medio 

33 a 50 

Bajo 
14 a 32 

  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Inteligencia 

emocional 

 
 
 
 
 
 
 

Goleman (1995) define la 

inteligencia emocional como 

la facultad de identificar las 

emociones de sí mismo como 

las ajenas, de motivarnos y 

gestionar de la mejor forma 

las relaciones y nuestra 

respuesta ante ellas. 

 
 

Para la variable se utilizó el 

cuestionario de inteligencia 

emocional; sus dimensiones 

son cinco: factor 

intrapersonal, factor 

interpersonal, factor 

adaptabilidad, manejo de 

estrés y estado de ánimo, 

medidos con 18 indicadores y 

50 ítems con respuesta en 

escala de Likert: siempre (5), 

Casi siempre (4), A veces (3), 

casi nunca (2) y nunca (1) de 

nivel ordinal. 

 
 

 
Factor interpersonal 

 

 
Empatía 

Responsabilidad 

Social 

Relaciones interpersonales 

 
 

 
15 - 23 

Alto 

33 a 45 

Medio 

21 a 32 

Bajo 
9 a 20 

 
 
 
 

 

Ordinal 

 

Escala de Likert 

5 = siempre 

4 = casi siempre 

3 = a veces 

2 = casi nunca 

1 = nuna 

 
 
 
 
 
 

 
Alto 

183 a 250 

Medio 

117 a 182 

Bajo 

50 a 116 

 
 

 
Factor de adaptabilidad 

 
 
 

Solución de problemas 

Prueba de relación 

Flexibilidad 

 
 

 
24 - 31 

Alto 

29 a 40 

Medio 

19 a 28 

Bajo 
8 a 18 

 
 

 
Manejo de estrés 

 
 
 
 

Control de impulsos 

Tolerancia del estrés 

 
 

 
32 - 42 

Alto 

40 a 55 

Medio 

26 a 39 

Bajo 
11 a 25 

    
 

 
estado de ánimo 

 
 
 
 

Felicidad 

Optimismo 

 
 

 
43 - 50 

Alto 

29 a 40 

Medio 

19 a 28 

Bajo 
8 a 18 

  



 

 

 

Anexo 3. Matriz de operacionalización de satisfacción laboral 
 
 
 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 

BAREMOS DE 

DIMENSIÓN 
NIVEL DE RANGO 

BAREMOS DE 

VARIABLE 

 
 
 
 
 
 
 
 

Satisfacción 

laboral 

 
 

Lawler (1973) la 

satisfacción laboral nace 

de la hipótesis sobre lo 

anhelado y la realidad de 

lo obtenido 

produciéndose así la 

satisfacción o la 

insatisfacción con el 

trabajo; donde se compara 

la recompensa recibida por 

el trabajo realizado y la 

que se esperaba recibir 

 
 

Para la variable se utilizó 

el cuestionario de 

satisfacción laboral; sus 

dimensiones son dos: 

factor intrínseco y factor 

extrínseco, medidos con 8 

indicadores y 27 ítems con 

respuesta en escala de 

Likert: siempre (5), Casi 

siempre (4), A veces (3), 

casi nunca (2) y nunca (1) 

de nivel ordinal. 

 
 

 
Factor intrínseco 

 

 
Desarrollo personal 

Desarrollo de tareas 

Relación con las jefaturas 

 
 

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

9, 10, 11, 12, 13 

 

Alto 

44 a 60 

Medio 

28 a 43 

Bajo 

12 a 27 

 
 

 
Ordinal 

 

Escala de Likert 

5 = siempre 

4 = casi siempre 

3 = a veces 

2 = casi nunca 

1 = nuna 

 
 
 
 

 
Alto 

99 a 135 

Medio 

63 a 98 

Bajo 

27 a 62 

 
 
 
 

Factor extrínseco 

 

 
Condiciones físicas y de 

confort 

Beneficios laborales 

Relaciones interpresonales 

Politicas administrativas 

 
 
 

14, 15, 16, 17, 18, 

19,20, 21, 22, 23, 

24, 25, 26, 27 

 
 

Alto 

55 a 75 

Medio 

35 a 54 

Bajo 

15 a 34 



 

 

 

Anexo 4. Validación de instrumento 1er juez experto 
 
 



 

 
 
 

 



 

 
 
 
 

 

 



 

 
 
 

 

 
 
 
 
 



 

 

 

Anexo 5. Validación de instrumento 2do juez experto 
 
 



 

 
 
 
 

 



 

 
 

 

 



 

 
 
 

 

 
 



 

 

 

Anexo 6. Validación de instrumento 3er juez experto 
 
 



 

 
 
 

 

 



 

 
 
 
 
 
 

 



 

 
 
 
 

 
 
 
 
 



 

Anexo 7. Cuestionario de inteligencia emocional 
 

5 = siempre, 4 = casi siempre, 3 = a veces, 2 = casi nunca, 1 = nunca 

ÍTEMS 1 2 3 4 5 

1 Es fácil decirle a la gente como me siento.      

2 Me siento seguro(a) de mí mismo(a)      

3 Es fácil para mí comprender situaciones nuevas.      

4 Cuando asumo nuevos retos los asumo con una buena actitud.      

5 Me tengo mucho respeto.      

6 Me resulta relativamente fácil expresar mis sentimientos      

7 Puedo cambiar viejas costumbres.      

8 Es difícil hablar sobre mis secretos más íntimos      

9 Puedo fácilmente describir mis sentimientos      

10 Me siento bien con migo mismo(a).      

11 Nada me perturba.      

12 Me siento seguro(a) de mí mismo en la mayoría de las situaciones      

13 Me gusta mi cuerpo.      

14 Me gusta la forma como me veo.      

15 Me gusta divertirme.      

16 Soy muy bueno(a) para comprender como la gente se siente.      

17 Soy capaz de respetar a los demás.      

18 Me importa lo que les sucede a las personas.      

19 Las personas opinan que soy sociable.      

20 Me agrada hacer cosas para los demás.      

21 Me resulta fácil hacer amigos.      

22 Mantengo buenas relaciones con los demás      

23 Puedo darme cuenta cuando mi amigo se siente triste      

24 Me gusta tener antes una visión general de un problema para poder solucionarlo.      

25 Pienso bien de las personas y no las juzgo sin antes conocerlas      

26 Hasta que resuelva el problema, no me doy por vencido      

27 Cuando se me presenta alguna dificultad actúo paso a paso      

28 Soy bueno(a) resolviendo problemas.      

29 Sé cómo enfrentar los problemas más desagradables.      

30 Cuando me molesto, pienso antes de actuar.      

31 Percibo cuándo las personas están molesta aun cuando no dicen nada.      

32 Puedo mantener la calma cuando estoy molesto      

33 Puedo controlar mi cólera en situaciones difíciles      

34 Sé cómo mantenerme tranquilo(a).      

35 Me molesto demasiado sólo cuando la situación es irreversible y no hay solución      

36 Generalmente espero lo mejor de las diversas situaciones que se dan en el día a día.      

37 Creo en mi capacidad para manejar las situaciones más difíciles      

38 Sé cómo mantener la calma en situaciones difíciles.      

39 Puedo usar fácilmente diferentes modos de resolver los problemas      

40 A pesar de estar molesto no me desquito con otras personas      

41 Puedo manejar situaciones de estrés, sin ponerme demasiado nervioso      

42 Si me siento enojado(a) con alguien se lo puedo decir de manera controlada      

43 Soy optimista en la mayoría de cosas que hago      

44 Disfruto de las cosas que me interesan.      

45 Me agrada sonreír.      

46 Estoy contento(a) con mi vida.      

47 Disfruto de las vacaciones y los fines de semana.      

48 Encuentro motivos para sentirme bien      

49 Con la clase de persona que soy me siento feliz      

50 Soy una persona bastante alegre y optimista.      



Anexo 8. Cuestionario de satisfacción laboral 

5 = siempre, 4 = casi siempre, 3 = a veces, 2 = casi nunca, 1 = nunca 

Nº ÍTEMS 1 2 3 4 5 

1 Me agrada mi lugar de trabajo 

2 Siento que el trabajo que realizo es justo 

3 Todas las tareas son valiosas desde mi punto de vista 

4 La tarea que realizo es importante 

5 Siento que me cargan de trabajo 

6 Pienso que las tareas que realizo no son importantes 

7 Me agradan los resultados que alcanzo desde mi puesto de trabajo 

8 Me siento orgulloso del trabajo que realizo 

9 Disfruto del trabajo que realizo 

10 Mis funciones son importantes 

11 Mis lideres valoran el esfuerzo que pongo en mi trabajo. 

12 Me gusta sentir que mis tareas son importantes 

13 Mi remuneración es baja comparada a las tareas que realizo 

14 Siento que recibo por parte de la institución maltrato 

15 Me siento mal cuando no valoran mi esfuerzo 

16 El ambiente laboral es confortable. 

17 Recibo buenos incentivos 

18 No me llevo bien con las personas que trabajo 

19 Mis horarios de trabajo no me permiten atender asuntos personales 

20 Me gusta trabajar en equipo 

21 Me siento seguro en mi trabajo 

22 Mi trabajo me permite desarrollarme profesionalmente 

23 Mi horario de trabajo no es flexible 

24 Prefiero trabajar solo 

25 Me gusta ser reconocido por mis lideres 

26 Cuento con las herramientas necesarias para realizar mis tareas 

27 Me gusta que respeten mi jornada laboral 



 

Autorización para el uso de instrumentos 
 


