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Resumen 

 

El propósito de este trabajo de investigación fue representar la relación significativa 

que existe entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral, en el municipio 

distrital de Bellavista, Sullana, Piura, 2024. 

La investigación fue no experimental y correlacional, transversal con enfoque 

cuantitativo, a una población de estudio, la cual está conformada por 160 trabajadores 

de los cuales se extrajo una muestra de 100 personas mediante el método 

probabilístico. La técnica utilizada fue la encuesta y nos basamos en el cuestionario 

como instrumento. 

El resultado fue que existe una relación significativa  de las  variables, 2024. Según 

p=0.000, menor al 5%, también existe una correlación moderada 0.444. Entre ambas 

variables, por lo que podemos afirmar que la inteligencia emocional favorece a generar 

desempeño laboral en la municipalidad  distrital de Bellavista, en la provincia de 

Sullana, aprobándose así la hipótesis de estudio. 
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Abstract 

The purpose of this research work was to describe the significant relationship that 

exists between emotional intelligence and job performance, in the district municipality 

of Bellavista, Sullana, Piura, 2024. 

The research was non-experimental and correlational, cross-sectional with a 

quantitative approach, to a study population, which consists of 160 workers from 

which a sample of 100 people was extracted using the probabilistic method. The 

technique used was the survey and we relied on the questionnaire as an instrument. 

The result was that there is a significant relationship between the emotional 

intelligence variables and job performance in the district municipality of Bellavista, 

Sullana, Piura, 2024. According to p=0.000, less tan 5%, there is also a correlation 

moderate 0.444 and 0.487 between both variables, so we can affirm that emotional 

intelligence contributes to generating job performance in the district municipality of 

Bellavista, in the province of Sullana, thus approving the study hipótesis 
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Introducción 

En el desarrollo de este estudio se consideraron estudios de investigación 

internacionales, nacionales y locales, encontrando estudios similares sobre nuestras 

variables de investigación, y destacamos algunos por su importancia e impacto como 

antecedentes tenemos los siguientes: 

Franco (2024) en su trabajo de investigación presentó como objetivo general 

del estudio: determinar la relación que existe entre inteligencia emocional y 

desempeño laboral del personal de salud de un Hospital Nacional en Lima, 2023. La 

metodología fue cuantitativa. El diseño de investigación no experimental, transversal 

y correlacional. De una población de 108 personas se aplicó un muestreo no 

probabilístico de 84 personas. Se obtuvo que el índice de Rho de Spearman fue de 

0,728, señala que existe correlación significativa entre inteligencia emocional y 

desempeño laboral (p<0,05). Se concluyó que existe relación directa y moderada entre 

las variables. 

Escobar (2023) en su averiguación menciona como objetivo general: 

determinar la relación de la inteligencia emocional y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Micro Red Paramonga, año 2022. La metodología corresponde a una 

investigación aplicada y el diseño es nivel correlacional. De una población de 146 

trabajadores se tomó una muestra de 46 trabajadores., Se concluyó que la inteligencia 

emocional guarda una relación significativa y considerable con el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Micro Red Paramonga, año 2022, con un coeficiente 0,803 y 

un p-valué igual a 0,000. 

Gálvez (2023) en su estudio trazó como objetivo: determinar la relación que 

existe entre inteligencia emocional y desempeño laboral de una empresa outsourcing. 

Su metodología es básica y su diseño transversal correlacional. La muestra 

corresponde al tipo intencional conformada por 120 trabajadores. Existe  relación de 

efecto moderado, significativo y positivo (r=.34; p<.01) entre inteligencia emocional 

y el desempeño laboral de una empresa outsourcing. Por lo que, se entiende que el 

aumento de la inteligencia emocional será proporcional al aumento del desempeño y 

viceversa. 
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Gonzales et al. (2023) en su estudio en el objetivo general dice: identificar si 

existe una correspondencia significativa entre la Inteligencia Emocional y el Desempeño 

laboral en los trabajadores de cuatro centros educativos de Lima Este.  El estudio es de 

enfoque cuantitativo, diseño no experimental, de corte trasversal y de alcance 

correlacional. La muestra de tipo censal corresponde a 158 personas.  Se arribo a la 

conclusión que el 19% de la muestra posee altas magnitudes de Inteligencia 

Emocional, el 53.2% magnitudes moderadas y el 27.8% magnitudes bajas. En cuanto 

a la segunda variable de estudio, se encontró que el 23.4% presenta niveles adecuados 

de Desempeño Laboral, el 49.4% niveles moderados y el 27.2% presenta niveles 

inadecuados. Resultados Inferenciales: Se encontró una relación significativa entre la 

Inteligencia Emocional y el Desempeño Laboral (Rho =.367**, p 

Zarate y Tolentino (2023) en su investigación tuvo como objetivo determinar 

la                  relación entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral de los colaboradores 

de las tiendas de mejoramiento del hogar en Lima. 2022. La investigación se ha 

desarrollado usando el método cuantitativo, siendo la investigación es correlacional 

simple. ´para esta investigación, se ha calculado la muestra realizando un muestreo 

probabilístico sobre nuestra población hallada de 7499 colaboradores pertenecientes a 

las tiendas de Mejoramiento del Hogar en Lima Metropolitana Se encontró que el 

coeficiente de correlación fue de 0.667 por lo que se afirma que la inteligencia 

emocional tiene relación con el ejercicio laboral de los colaboradores se aplicará la 

muestra censal porque se conoce a la población y la muestra al 100%. 

Álvarez (2022) en su tesis formuló como objetivo general: determinar la 

relación entre inteligencia emocional y desempeño laboral del personal de enfermería 

de una clínica privada, Lima 2022.La metodología del estudio fue cuantitativa y 

aplicada, siendo su diseño no experimental transversal de alcance descriptivo, Se 

obtuvo como resultado: Se determinó un valor de (r= ,465; p <,000) entre la 

inteligencia emocional y desempeño laboral del personal de enfermería de una clínica 

privada, Lima. Se concluyó que existe relación entre inteligencia emocional y 

desempeño laboral del personal de enfermería de una clínica privada, Lima 2022. 
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Chuquisaca (2022) en su investigación planteó como objetivo general: 

determinar la relación entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral en el 

personal de enfermería de un hospital de Lima, 2022.La metodología corresponde una       

investigación básica de tipo descriptivo. Si diseño es no experimental de corte 

transversal. La muestra es el total de la población 90. Se concluyó que no existe 

correlación lineal significativa entre las variables inteligencia emocional y desempeño 

laboral del personal de enfermería de un hospital de Lima. Encontrándose un nivel de 

significancia de 0.809, por lo que se acepta la hipótesis nula. 

Huertas et al. (2022) en su investigación tuvo como objetivo general: 

identificar la influencia de la inteligencia emocional en el desempeño laboral de los 

colaboradores de la entidad pública Servicio de Administración Tributaria - Piura, 

2021. La metodología es cuantitativa de corte transversal. Su diseño es no 

experimental correlacional. Se utilizó una muestra intencional Del total de la población 

(94 trabajadores), la institución “Servicio de Administración Tributaria de Piura” 

solicito que se realice la encuesta solo a los trabajadores que realicen trabajo de forma 

presencia que eran 38. En la conclusión se Identificó que existe una influencia 

significativa de la inteligencia emocional en el desempeño laboral de los colaboradores 

del SATP obteniendo un resultado de Rho de Spearman de 0,596 y una influencia con 

un valor de Nagelkerke del 97%, en tal sentido aprobó la hipótesis alternativa. 

Rosales (2022) en su tesis, tuvo como objetivo general determinar cómo 

la inteligencia emocional influye en el desempeño laboral de los colaboradores de 

la biblioteca central “Enrique Fernández Enríquez” de la Universidad Peruana 

Cayetano Heredia en el año 2020. Se trata de una investigación de tipo 

descriptiva, ya que busca recopilar información sobre el fenómeno estudiado para 

identificar las propiedades y características de las variables. Además, el diseño de 

investigación es no experimental y correlacional. Para la recolección de datos, se 

empleó la técnica de la encuesta, utilizando un cuestionario dividido en dos 

partes: la primera evalúa la inteligencia emocional y la segunda mide el 

desempeño laboral. Los resultados mostraron que el coeficiente de correlación de 

Spearman fue del 55.9%, lo que indica que la inteligencia emocional tiene una 
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influencia moderada en el desempeño laboral de los colaboradores. Asimismo, se 

identificó una correlación positiva moderada entre ambas variables, lo que sugiere 

que un mayor nivel de inteligencia emocional se asocia con un mejor desempeño 

laboral. 

Sandoval (2022) en su trabajo de investigación, uvo como objetivo general 

analizar la relación entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral de los 

servidores del gobierno regional del Cusco. La metodología empleada fue de 

enfoque cuantitativo, con un diseño no experimental de tipo descriptivo-

correlacional y de corte transversal. Para la recolección de datos, se encuestó a un 

total de 275 servidores. Los resultados permitieron concluir que, a mayor 

inteligencia emocional, mayor es el desempeño laboral de los servidores. Por ello, 

se recomienda que los gerentes implementen actividades dirigidas al desarrollo 

de la inteligencia emocional, con el propósito de mejorar el desempeño laboral y 

contribuir al cumplimiento de los objetivos del gobierno regional del Cusco. 

Briceño et al. (2021) en el trabajo de investigación buscaron determinar el tipo 

de asociación existente entre la inteligencia emocional medida en sus dimensiones 

social y personal, así como el desempeño laboral medido desde la perspectiva del 

IWPQ de los estudiantes de ingeniería industrial del Centro Regional Buga de Un 

minuto, Colombia. Su metodología es cuantitativa y su diseño descriptivo correlativo. 

La muestra es de tipo intencional correspondiendo a 57 estudiantes. En la conclusión 

en el resultado del análisis correlacional se encuentra una asociación positiva 

moderada entre la dimensión personal de la inteligencia emocional y el desempeño 

laboral medido a través del IWPQ. De forma específica, se encuentra una asociación 

positiva moderada entre el factor IWPQ1 (desempeño en el trabajo) y IWPQ2 

(desempeño contextual) con el factor de inteligencia emocional IEP3 (trabajo en 

equipo con integridad). 

Gamboa (2021) en su investigación tuvo como objetivo analizar la relación de la 

inteligencia emocional sobre el desarrollo del desempeño laboral de los docentes de las 

instituciones educativas del cantón Santa Cruz, Ecuador Su metodología es Cualitativa 

tu su diseño es no experimental transversal, de alcance correlacional. De una población 
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de 358 docentes se tomó una muestra de 186 docentes. Mediante la utilización del 

software IBM SPSS, dónde se demostró la incidencia de la inteligencia emocional en 

el desempeño laboral de los docentes. Se concluyó con resultados para comprobar la 

hipótesis, se realizó el chi-cuadrado para determinar la incidencia de la inteligencia 

emocional en el desempeño laboral de los docentes, arrojando 9 grados de libertad y una 

significancia de 0,002, es decir que la hipótesis tiene un error de 0,2% y la hipótesis se 

acepta con un error menor al 5%, por lo tanto, se puede decir, que la inteligencia 

emocional si incide en el desempeño laboral. 

Patzi (2021) en su investigación mencionó como objetivo general: establecer 

el grado de relación que existe entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral 

de los directores de Unidades Educativas, del Distrito Educativo la Paz 3 Bolivia... La 

metodología es cuantitativa y su diseño es no experimental de tipo correlativo. Se 

utilizó una muestra de 3º directivos cuya población fue de 33 directivos. Cuya por Se 

concluyó que la correlación entre las variables de estudio que son: inteligencia 

emocional y desempeño laboral se encuentra dentro de la categoría de Correlación Alta 

de manera que: A mayor Inteligencia emocional mejor Desempeño laboral de los 

directores de Unidades Educativas del distrito educativo de La Paz 3, resultados que 

me permiten comprender que es necesario mejorar los componentes de la Inteligencia 

Emocional ya que son de vital importancia en el ámbito laboral. 

Flores (2021) en la investigación su objetivo general fue: determinar la relación 

entre la inteligencia emocional y desempeño profesional docente en una Universidad 

de Lima. 2021. Su metodología fue básica y su diseño de investigación: no 

experimental correlacional de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 355 

docentes. Se concluyó que la inteligencia emocional presenta un nivel 

prevalentemente regular en un 67% y el desempeño laboral presenta un nivel 

moderado del 52%, así mismo, se demostró que las dimensiones percepción emocional, 

comprensión y la regulación emocional presentaron una relación significativa con la 

variable desempeño profesional, siendo su coeficiente igual a ,590; ,635 y, 644, 

además su valor igual a 0,000. Se concluye que entre las variables inteligencia 

emocional y el desempeño profesional existe una relación significativa y es positiva 



6 

considerable siendo su p. valor igual a 0,000 y su coeficiente de ,633; en este sentido 

se puede decir que, mientras mejor sea la inteligencia emocional de los docentes mayor 

será su desempeño profesional. 

 Bolívar et al. (2020) llevaron a cabo una investigación con el objetivo principal 

de analizar la relación entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral de los 

empleados de la sede principal de la empresa Altos Andes SAC durante la gestión 

2020. El estudio se basó en un enfoque cuantitativo y aplicado, con un diseño no 

experimental de tipo correlacional. La muestra, de carácter intencional, estuvo 

conformada por los 40 trabajadores que integraban la población total. Los resultados 

evidenciaron una relación significativa entre las habilidades personales y el 

desempeño laboral, con un valor bilateral de 0,049 y un coeficiente de Pearson de 

0,313, lo que indica una relación positiva y directa. En consecuencia, se concluye que 

un mayor desarrollo de las habilidades personales del colaborador se traduce en un 

mejor desempeño en su trabajo.  

A continuación, se presenta la base científica, un elemento esencial de la investigación. 

Entre las principales teorías sobre inteligencia emocional Respecto a las bases teóricas, 

según Edward Thorndike 1920, citado por López (2007) nos refiere acerca de la Teoría 

Social, cuya inteligencia emocional surgió inicialmente bajo el término de inteligencia 

social, conceptualizada como la capacidad para comprender y guiar a personas de 

todas las edades y actuar con sensatez en interacciones humanas. Este enfoque 

subrayaba que, para una integración social efectiva, no solo es esencial percibir y 

comprender tanto las propias emociones como las ajenas, sino también gestionarlas 

adecuadamente para fomentar la colaboración y reducir conflictos. Por consiguiente, 

junto a la inteligencia social, también se identificaron dos tipos adicionales de 

inteligencia: la abstracta y la mecánica. La inteligencia abstracta representa la 

habilidad para trabajar con ideas y conceptos complejos, permitiendo analizar, 

sintetizar y evaluar información de manera lógica. Esta capacidad es fundamental en 

actividades que demandan un pensamiento teórico, como en disciplinas académicas o 

filosóficas, donde es clave procesar ideas que no tienen una representación tangible. 

En contraste, la inteligencia mecánica hace referencia a la habilidad para entender y 
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manipular objetos físicos y sistemas. Es especialmente relevante en tareas prácticas y 

técnicas que requieren conocimiento del funcionamiento de diversos elementos. Las 

personas con elevada inteligencia mecánica suelen destacar en áreas como la 

ingeniería y la mecánica, donde el uso efectivo de herramientas y equipos es esencial 

para resolver problemas específicos en contextos físicos. 

La teoría de la Jerarquización de la inteligencia, según Spearman (1927) y Terman 

(1975), citados por Molero et. Al (1998) sostiene que la inteligencia es una capacidad 

general y unitaria que permite a las personas entender y resolver problemas de manera 

efectiva en diversas situaciones. Spearman, famoso por su concepto de "factor g" o 

inteligencia general, argumentó que todas las actividades cognitivas dependen de una 

habilidad central subyacente. Esto significa que un individuo con un alto nivel de 

inteligencia general sobresaldrá en una variedad de tareas, independientemente de su 

naturaleza específica. Terman, apoyando esta perspectiva, creó pruebas estandarizadas 

que permitieron medir y comparar esta habilidad entre diferentes personas, asumiendo 

que la inteligencia es una cualidad única que se puede cuantificar. Ambos psicólogos, 

considerados pioneros en el estudio de la inteligencia, coincidieron en que el 

comportamiento inteligente no se compone de habilidades aisladas, sino que 

representa una destreza integral y coherente. Este enfoque establece que la inteligencia 

se expresa de manera constante en múltiples aspectos de la vida, lo que permite a las 

personas adaptarse y responder adecuadamente a diferentes exigencias, 

proporcionando así una visión completa del intelecto humano. 

La Teoría de Pluralización, según Thurstone (1960) y Guilford (1967), citado por León 

(2016) sugieren que, la inteligencia no debe considerarse como una sola capacidad, 

sino como un conjunto de factores interrelacionados. Thurstone argumentó que existen 

diversas habilidades mentales que pueden medirse de manera independiente, 

destacando siete factores fundamentales, entre los que se incluyen la comprensión 

verbal y la memoria. Guilford, por su parte, enriqueció esta idea a través de su modelo 

de estructura de la inteligencia, que clasifica las habilidades cognitivas en operaciones, 

contenidos y productos, indicando que estas son más complejas y variadas de lo que 

se había reconocido anteriormente. La pluralización también se aplica a la inteligencia 
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emocional, que está compuesta por elementos como la percepción y regulación de 

emociones, la empatía y las habilidades sociales. Este enfoque permite una 

comprensión más profunda de las dinámicas emocionales en las interacciones 

humanas. Al reconocer la diversidad dentro de la inteligencia emocional, se promueve 

su desarrollo y evaluación en diferentes contextos, mejorando así la comprensión de 

cómo las personas manejan y expresan sus emociones. 

La Teoría de Contextualización, según Catell y Vernon (1971), citado por Dueñas 

(2002) nos refiere que, presenta una visión jerárquica de la inteligencia, sugiriendo que 

los diversos componentes intelectuales están interrelacionados de manera estructural. 

Este enfoque sostiene que la inteligencia general, que incluye habilidades como el 

razonamiento verbal y numérico, actúa como un factor predominante que organiza y 

guía las habilidades más específicas. Según esta perspectiva, la inteligencia general no 

solo se manifiesta en el desempeño individual, sino que también influye en el 

desarrollo de capacidades específicas que, aunque relevantes, dependen del nivel de la 

inteligencia general subyacente. Así, la inteligencia no debe considerarse en forma 

aislada, sino que debe entenderse dentro de un marco más amplio donde los factores 

específicos operan en función de una habilidad general. Cattell también distingue entre 

dos tipos de inteligencia: la inteligencia fluida, que implica la capacidad de resolver 

problemas y adaptarse a nuevas situaciones sin recurrir al conocimiento previo, y la 

inteligencia cristalizada, que se refiere al uso del conocimiento y habilidades 

adquiridos a lo largo del tiempo. Este enfoque jerárquico subraya la relevancia de la 

contextualización, ya que la inteligencia general de un individuo puede determinar 

cómo se desarrollan y manifiestan sus habilidades específicas, influenciadas por sus 

experiencias, educación y entorno. Por lo tanto, la teoría de la contextualización no 

solo proporciona una estructura para clasificar las habilidades intelectuales, sino que 

también resalta la importancia de considerar el contexto en el que se aprende y aplica 

esas habilidades, reconociendo que la inteligencia es un constructo dinámico que 

refleja tanto las capacidades intrínsecas del individuo como las circunstancias de su 

vida. 
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La Teoría de Inteligencia Múltiples, según Howard Gardner (1983), citado por Trujillo 

& Rivas (2005) nos menciona que, por años, la inteligencia se percibió como una 

habilidad única que todos poseen en mayor o menor grado y que podía evaluarse 

mediante pruebas estandarizadas. En la década de (1980), Howard Gardner cuestionó 

esta visión en su teoría de las inteligencias múltiples, presentada en Estructuras de la 

mente, sugiriendo que no existe una sola forma de inteligencia; en cambio, cada 

persona cuenta con una variedad de inteligencias relativamente independientes entre 

sí. Este enfoque innovador, consolidado en su libro “Frames of Mind”, identificó 

inicialmente siete tipos de inteligencia: musical, corporal-cinestésica, espacial, 

lingüística, lógico-matemática, intrapersonal e interpersonal. Estas dos últimas están 

vinculadas a la inteligencia social, ya descrita previamente por Edward Thorndike. En 

años posteriores, Gardner expandió su teoría incorporando la inteligencia naturalista 

en (1995), la cual refiere a la capacidad de reconocer y relacionarse con elementos de 

la naturaleza, como plantas y animales. Este tipo de inteligencia es común en personas 

con una inclinación hacia el entorno natural, permitiéndoles identificar patrones en él, 

lo que fue clave para la supervivencia humana y la existencial en (1998), que menciona 

refiere a la capacidad de reconocer y relacionarse con elementos de la naturaleza, como 

plantas y animales. Este tipo de inteligencia es común en personas con una inclinación 

hacia el entorno natural, permitiéndoles identificar patrones en él, lo que fue clave para 

la supervivencia humana. La teoría de las inteligencias múltiples amplía el concepto 

de capacidades humanas, siendo crucial para la comprensión de la inteligencia 

emocional. Este modelo subraya que cada persona posee habilidades intelectuales 

variadas, lo cual permite entender las distintas maneras en que aprenden y evolucionan. 

El concepto de alumno inteligente ha ido variando a lo largo de la historia. En 

la escuela tradicional este perfil se manifestaba en alumnos que dominaban asignaturas 

de ciencias o literatura y lenguas clásicas. Más adelante, cuando la sociedad capitalista 

comenzó a premiar los resultados, el perfil cambió, siendo más inteligente quien más 

cociente intelectual obtenía en los test. Si bien es cierto, que este tipo de alumnado 

normalmente coincidía con el que mejores resultados académicos obtenía. Sin 

embargo, en este siglo, la sociedad en general ha ido vislumbrando que no hay una 

relación entre el éxito académico y el profesional. Lo que hace que la sociedad se 
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plantee una serie de cuestiones ¿Es que estas personas no son inteligentes? O ¿a qué 

nos referimos con inteligencia? O ¿puede que haya más de un tipo de inteligencia? 

Daniel Goleman es uno de los autores que intenta responder a estas cuestiones a través 

de su Teoría de la Inteligencia Emocional. Goleman plantea que tanto a nivel personal 

como profesional se dan situaciones que exigen la utilización de un tipo de habilidades 

para superar situaciones difíciles con éxito pertenecientes a la inteligencia emocional. 

La inteligencia emocional es la que nos permite afrontar situaciones difíciles como el 

riesgo, las pérdidas irreparables, la persistencia en el logro de un objetivo a pesar de 

las frustraciones, etc.  

(González Y Criado, 2009, p.217) Según Salovey y Mayer, citados por 

Goleman (1996), la inteligencia emocional abarca cinco competencias principales: 1. 

El conocimiento de las propias emociones. Es la capacidad de reconocer un 

sentimiento en el mismo momento en que aparece. Tener un conocimiento de lo que 

se siente y porqué se siente, permite manejar las emociones y tomar decisiones 

personales con acierto. 2. La capacidad de controlar las emociones. Es la capacidad 

para controlar nuestros sentimientos y adecuarlos al momento. Esta habilidad permite 

manejar la ansiedad, el miedo, la tristeza o la irritabilidad exagerada, manteniendo el 

equilibrio en consonancia con las circunstancias. 

Modelo de IE de Mayer y Salovey (1990; 1997; 2016) Este modelo se 

fundamenta en tres procesos mentales claves: motivación, emoción y cognición. Se 

centra en el reconocimiento de las emociones, de uno y de demás. Autorregulación 

emocional Utilización de las emociones y desarrollo de Habilidades de empatía y de 

resolución de conflictos. Aunque este modelo no respalda explícitamente la teoría de 

las emociones básicas, parte de la idea de que ciertos aspectos emocionales, como las 

expresiones faciales y las sensaciones físicas, son universales, cabe precisar que, 

aunque no apoya un enfoque de emociones básicas, se basa en la premisa de que ciertos 

aspectos de la emoción, como las expresiones faciales o sensaciones físicas, son 

universales. Sin embargo, la cuestión de la universalidad es ahora objeto de debate en 

el campo, ya que, desde una teoría social constructivista de las emociones, un modelo 

de habilidad de la IE puede "parecer" muy diferente y, en cambio, puede centrarse en 



11 

el conocimiento de las reglas culturales de exhibición o las diferencias entre culturas 

en la definición de la emoción (Riveras et al., 2020). 

Modelos mixtos. - Los modelos de habilidad se basan en la primera concepción 

de la Inteligencia Emocional (IE) desarrollada científicamente por Mayer y Salovey. 

Sin embargo, no son la única perspectiva. Otros investigadores buscaron abordar la 

limitación del Cociente Intelectual (CI) en la predicción del éxito, proponiendo una 

cuarta alternativa no considerada anteriormente. En este enfoque, el CI se 

complementa con un "cociente emocional". Modelo de Goleman Bajo Este modelo 

define la IE como un conjunto de habilidades que incluyen el autocontrol, el 

entusiasmo, la persistencia y la automotivación. El modelo de Inteligencia Emocional 

desarrollado por Reuven Bar-On (1988, 1997, 2006) surge con el propósito de 

responder a la pregunta: "¿Por qué algunas personas tienen mayor capacidad para 

alcanzar el éxito en la vida que otras? “Respecto a las teorías sobre desempeño laboral 

podemos mencionar desde los primeros estudios hasta la actualidad Conte podaría las 

teorías del desempeño laboral Es la presentación personal, interés, creatividad. 

Factores operativos: conocimiento del ¿Para qué sirve la inteligencia emocional? El 

pensamiento occidental, lógico-racional, no cree tanto en el cambio como en la 

seguridad que ofrece el conocimiento y la experiencia para controlar el futuro. Desde 

esta perspectiva, lo más importante son: 

Las conductas (no las emociones) 

Los conocimientos (no lo intuitivo) 

Los resultados (no los procesos) 

El aprendizaje se   basa, principalmente, en   la   repetición   de asociaciones 

entre conductas y resultados que   nos   han   beneficiado   en   el   pasado, evitando 

aquellas negativas. 

Este modelo de aprendizaje es esencial para la supervivencia de cualquier 

especie y, en el caso del ser humano, fundamental en sus primeros años de vida. Para 

modelar su conducta, los adultos utilizarán la recompensa o el castigo. 
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En muchas empresas también se emplea la motivación externa. Por ejemplo, se 

puede incentivar a los empleados para que alcancen sus objetivos a través de una 

bonificación salarial. De esta forma, siguiendo el pensamiento causa-efecto, si la 

conducta (A) del empleado le lleva a alcanzar resultados (B), obtendrá una 

compensación (C). Si la persona no llega a los resultados planificados, no obtendría 

compensación. 

En este contexto, la complejidad del ser humano en un entorno globalizado y 

tecnológico ha desestabilizado este sistema lineal de estímulo-respuesta. Esto ha 

provocado que disciplinas como la psicología o la neurociencia hayan dirigido su 

interés hacia lo que nos provoca conflicto (el cambio) y su catalizador: las emociones. 

Las emociones tienen una gran trascendencia en nuestro día a día e influyen en la 

mayoría de las decisiones que tomamos. Por ejemplo, a la hora de elegir pareja o de 

escoger empleo. Unas personas tienen mucho más desarrollada la faceta emocional 

que otras. Por eso, es necesario prestar atención a esta clase de habilidades 

emocionales, ya que pueden marcar nuestra vida y nuestra felicidad tanto o más que 

nuestra inteligencia. 

 

¿Por qué es importante la inteligencia emocional en el trabajo? Según Daniel Goleman, 

la importancia de la inteligencia emocional en el liderazgo implica que las personas 

puedan llevar a cabo su trabajo de modo eficaz. La competencia de un jefe 

puede medirse según el aprovechamiento del talento de sus empleados. 

Modelo de auto eficacia Emocional o Inteligencia Emocional Rasgo de Petrides y 

Furnham (2001, 2003) Este modelo se enfoca en la Inteligencia Emocional rasgo, 

definida como un conjunto de disposiciones conductuales y autopercepciones 

relacionadas con la capacidad individual para identificar, procesar y utilizar la 

información emocional (Ferrando, 2006, p. 180). Al centrarse en la evaluación de estas 

habilidades, los autores consideran la convergencia de diversas dimensiones 

identificadas por los instrumentos diseñados para medir la IE rasgo. Así, logran 

establecer 15 rasgos o facetas de la EI que acabarán por formar su modelo propio 

modelo de IE. Estas facetas, junto con la descripción de casos con una alta IE rasgo en 

https://www.iebschool.com/blog/desmotivacion-laboral-relaciones-laborales/
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cada caso son las siguientes: 

- Bienestar o Autoestima. Éxito y autoconfianza: Personas seguras de sí mismas y 

con una percepción positiva de sus logros.  

- Autocontrol o Regulación emocional: Hace referencia a la capacidad para controlar 

sus emociones y el estrés, haciendo que sean mayor resistentes a la presión. 

- Racionabilidad o Percepción emocional, conciencia emocional, es decir habilidad 

para identificar con claridad las propias emociones y las de los demás. Expresión 

emocional: Capacidad para comunicar de manera efectiva los sentimientos. 

Habilidades interpersonales: Aptitud para establecer y mantener relaciones 

personales satisfactorias. Empatía como rasgo: Capacidad para comprender y 

ponerse en el lugar del otro, percibiendo su perspectiva y emociones. 

- Sociabilidad o Competencia social: Trabajadores dotados o expertos en redes 

sociales de trabajo con excelentes habilidades sociales. o Manejo de emociones 

(de otros): Capaces de influir en los sentimientos de otros. o Asertividad: Directos, 

francos y dispuestos a defender sus derechos. 

- Automotivación: Originados y perseverantes ante la dificultad. 

- Adaptabilidad: Se refiere a la capacidad de ser flexible y estar dispuesto a ajustarse a 

nuevas circunstancias. Los propios autores señalan que la Inteligencia Emocional 

rasgo es un concepto jerárquico y multidimensional, por lo que su nivel general no 

abarca completamente la variabilidad de las percepciones emocionales subyacentes. 

En este sentido, el uso de puntuaciones globales de la IE rasgo puede ocultar las 

diferencias específicas entre sus distintas facetas y los criterios asociados a la IE.  

Modelo de Inteligencia Social-Emocional de Bar-On (1988, 1997, 2006) El modelo de 

inteligencia emocional de Reuven Bar-On (1997) pretendía responder a la pregunta 

"¿Por qué algunos individuos son más capaces de tener éxito en la vida que otros?" 

(Mayer et al., 2011). Este autor se basó en los trabajos de los años 1950 Marie Ahora, 

una psicóloga social austro-británica centrada en el bienestar psicológico. Ya en su 

tesis, defendida en (1988), se centró en el estudio del bienestar psicológico y adelantó  

el concepto de "cociente emocional" basado en el coeficiente intelectual (CI). Para 
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ello, se apoyó en las teorías de Thorndike sobre la inteligencia social y en las ideas de 

Deschalar acerca de la relevancia de los factores no intelectuales, entre otros enfoques 

(Ferrando, 2006). Como resultado, el autor concluyó que su modelo de IE debía 

abarcar al menos cinco componentes. 

Habilidad para identificar, comprender y expresar emociones y sentimientos. 

Aptitud para percibir el estado emocional de los demás y establecer relaciones con 

ellos. 

Capacidad para regular y gestionar las propias emociones de manera efectiva. 

Facilidad para afrontar cambios, adaptarse y resolver conflictos interpersonales. 

Capacidad de influir positivamente en el entorno y mantener la motivación personal. 

Y que la IE que consta de tres niveles: 

a) Intrapersonal. 

b) Interpersonal. 

- Manejo del cambio: Gestión del cambio a nivel personal, social y ambiental 

de manera realista, junto con la resolución de problemas y la toma de 

decisiones. Según Bar-On, la Inteligencia Emocional (IE) comprende un 

conjunto de habilidades, competencias y capacidades no cognitivas que 

afectan la aptitud de una persona para afrontar con éxito las exigencias y 

presiones del entorno. Basándose en estos principios, su modelo de IE se 

estructura en cinco dimensiones, cada una dividida en varios componentes 

(Bar-On, 2006; Mayer et al., 2011).  

- Intrapersonal: Ser consciente de las propias emociones y comprenderlas. 

- Asertividad: Expresar de forma eficaz y constructiva las propias emociones 

y a uno mismo. 

Control de los impulsos: Controlar las emociones de forma eficaz y 

constructiva. 

- Estado de ánimo: Alegre lo que implica sentirse satisfecho con uno mismo, 
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con los demás y con la vida en general, 

Respecto a las teorías sobre desempeño laboral podemos mencionar desde los 

desde los primeros estudios hasta las teorías contemporáneas, las "Teorías del 

Desempeño Laboral" ofrecen perspectivas fascinantes sobre este tema crucial. Es así 

que, vamos a observar de cerca algunas de estas teorías para entender mejor las 

dinámicas que impulsan nuestro rendimiento en el ámbito laboral. 

Teoría de la Motivación de Maslow: Para Calicchio (2023) La jerarquía de 

necesidades en el trabajo debe tener obra propuso esta teoría, basándose en la idea de 

que las necesidades humanas están organizadas en una jerarquía. Para Maslow, las 

necesidades básicas, como la alimentación y la seguridad, deben ser satisfechas antes de 

que las necesidades superiores, como la autorrealización, se vuelvan motivadoras. 

La Teoría de las Expectativas de Vroom (2022) plantea un modelo teórico que 

explica cómo las personas toman decisiones sobre su comportamiento laboral, 

considerando las expectativas que tienen sobre los resultados futuros y las 

recompensas que pueden obtener. Esta teoría se basa en tres elementos clave: 

expectativa, instrumentalidad y valencia, los cuales desempeñan un rol esencial en la 

motivación del individuo. 

Teoría X e Y de McGregor: Para Molina (2024) Mc Gregory planteo dos 

enfoques de posturas sobre la naturaleza humana en las organizaciones. La teoría X 

plantea que los empleados poseen poca motivación intrínseca y necesitan ser controlados 

y dirigidos. Mientras que la teoría Y plantea que los empleados son intrínsecamente 

motivados y auto dirigidos si se les da la oportunidad adecuada. Siendo está la que influye 

en como los líderes gestionan y motivan a sus equipos. 

          Para Esquivel (2024) La Teoría de la Equidad de John Stacey Adams es una 

teoría de la motivación en el ámbito organizacional que se centra en la percepción de 

justicia y equidad en el entorno laboral. Fue desarrollada por el psicólogo John Stacey 

Adams en la década de 1960 y se basa en la idea de que los empleados buscan mantener 

un equilibrio entre lo que aportan a su trabajo y lo que reciben a cambio. 

Teoría de la Fijación de Metas de Locke, Para Cuofano (2024) establecer 

https://www.buk.co/incentivar-y-mejorar-el-desempeno-laboral-en-pro-de-los-odjetivos-empresariales
https://www.buk.co/incentivar-y-mejorar-el-desempeno-laboral-en-pro-de-los-odjetivos-empresariales
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objetivos claros y alcanzables puede mejorar la productividad y la satisfacción en el 

trabajo. Teniendo como resultado que está teoría resalta la importancia de tener 

objetivos claros y desafiantes para alcanzar un rendimiento óptimo. 

En cuanto a la Justificación de la investigación se tiene: 

Justificación Social: La siguiente investigación ayudará a los trabajares a conocer cómo 

está su inteligencia emocional en el autor reconocimiento y autorregulación de sus 

emociones, su automotivación, la empatía y la resolución de conflictos con relación a 

sus factores actitudinales y operativos, lo cual permitirá conocer cómo es su 

desenvolvimiento emocional y laboral. 

Justificación práctica: En el aspecto práctico es necesario contribuir con el aporte de 

herramientas, originadas de estudios sistemáticos y con el rigor científico necesario, 

para luego proponer mejorar en la Institución la cual es manera de análisis. 

Justificación metodológica: En el aspecto metodológico, diseño y aporta instrumentos 

necesarios e importantes orientados a operatividad los componentes que permiten 

relacionar sobre las variables participantes y determinar el nivel de correlación entre 

las variables participantes.  

En cuanto a la realidad Problemática se presenta que en las diferentes organizaciones 

del mundo se tiene que afrontar una serie de cambios ante la reducción de empleos, 

despidos, estabilidad, satisfacción laboral, eficiencia, posicionamiento, crecimiento y 

desarrollo lo que conlleve a que en el ambiente laboral surjan dificultades y no sea el 

apropiado. Las instituciones públicas y privadas no son ajenas a esta realidad, donde 

la falta de capacidad de gestión de quienes los dirigen y la falta de comunicación, 

tolerancia, y capacidad de quienes los integran provocan que el ambiente laboral sea 

inestable e inadecuado. 

Ahora se busca en las empresas del siglo XXI promover unos ambientes 

saludables que consideren una gestión comunicacional donde se ponga en práctica no 

solo los conocimientos cognitivos sino los socios afectivos. Se requiere trabajadores 

inteligentes también emocionalmente, que tengan autocontrol, trabajen a presión, sean 

comunicativos se auto valoren. Par Filson (2024) está claro que la inteligencia 
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emocional juega un papel fundamental en los logros profesionales de los empleados, por 

lo que también añade valor a sus equipos y  

En nuestro país hay dificultades en relación al clima institucional, en varias 

empresas, incluyendo las Municipalidades, donde hay rompimiento de relaciones 

humanas. Es una realidad innegable la de muchos directores o jefes empresas que son 

el autoritario y les falta de liderazgo y poner en práctica las habilidades comunicativas 

para hacer de su centro de trabajo un lugar apropiado para desempeñarse eficiente no 

caer en desbordes como la agresión verbal, física o psicológica. 

En la región Piura, en la provincia de Sullana, en el distrito de Bellavista, en la 

municipalidad con más de 160 trabajadores de se puede observar en algunas áreas 

dificultades de un buen manejo del personal y su capacidad y rendimiento.  Así como 

el conocimiento de normas, trato al personal, utilización apropiada de los recursos 

humanos y otros factores perjudican las buenas relaciones y el ambiente en que se 

trabaja. 

En la provincia de Sullana, en la Municipalidad distrital de Bellavista es 

necesario desarrollar un Trabajo que responda a la siguiente pregunta de investigación: 

¿Cuál es la relación significativa entre la inteligencia emocional y el desempeño 

laboral del personal administrativo de la municipalidad distrital de bellavista, sullana-

2024?  

Respecto a la conceptualización y operacionalización de variables se define 

conceptualmente a cada una de las variables: Inteligencia emocional se refiere "a la 

capacidad de reconocer nuestros propios sentimientos, los sentimientos de los demás, 

motivarnos y manejar adecuadamente las relaciones que sostenemos con los demás y 

nosotros mismos”. (Goleman, 2019). Desempeño Laboral; se define el desempeño 

como un total de acciones relacionadas con efectuar las tareas trazadas y esperadas por 

la organización teniendo como factores importantes al rendimiento y el 

comportamiento del trabajador durante ese periodo de tiempo (Askub 2021).  

De manera operacional se define a la Inteligencia Emocional: para la 

valoración es una variable importante que busca conocer las capacidades emocionales 



18 

que maneja el trabajador para su bien desenvolvimiento laboral. Constará de 20 ítems 

distribuidos 15 en cada dimensión: autor reconocimiento, autorregulación emocional, 

automotivación, empatía y resolución de conflictos. Desempeño Laboral; para la 

evaluación es una variable fundamental que busca conocer el conocimiento y 

habilidades y las actitudes que conoce el trabajador para desempeñar de manera 

eficiente y como se relacionan con la parte emocional. Para ello se considerará las 

dimensiones: Aspectos actitudinales y Aspectos operativo. Referente a lo que 

operacionalización de las variables tenemos dos: Inteligencia Emocional y Desempeño 

Laboral. Con respecto a la conceptualización y operacionalización, definiciones 

conceptuales de la variable Inteligencia Emocional: Según Goleman (1989) “refiere 

que es la habilidad para reconocer, entender y manejar las emociones. Esto incluye 

competencias como la autoconciencia, la capacidad de identificar las expresiones 

emocionales de los demás y la habilidad para controlar las propias emociones con el 

fin de fomentar comportamientos positivos.” (p.116). Tal como lo refiere Augusto et. 

Al (2022) “es un concepto que se le impone a la habilidad de las personas para 

identificar sus propias emociones y las de los demás, distinguir entre diversos 

sentimientos y clasificarlos correctamente. Implica el uso de la información emocional 

para orientar el pensamiento y la conducta, así como la capacidad de manejar o ajustar 

las emociones para adaptarse al entorno o alcanzar metas.” (p.23). De tal modo Muñoz 

(2016) señala “que la inteligencia emocional se define como la habilidad para 

reconocer, entender y gestionar tanto las propias emociones como las de las personas 

que nos rodean. Esto permite a los individuos tomar decisiones más adecuadas, 

construir relaciones interpersonales sólidas y enfrentar situaciones desafiantes con 

resiliencia.” (p.40). Hurtado et. Al (2023) manifiestan “que implica la capacidad de 

identificar y regular las emociones, tanto en uno mismo como en los demás. Esta 

habilidad se utiliza para guiar el comportamiento y fomentar el bienestar personal y 

social, facilitando el cumplimiento de objetivos en diversos ámbitos de la vida.” 

(p.183). Asimismo, tenemos las siguientes definiciones operacionales: Capacidades y 

habilidades clave que la municipalidad adopta en relación con la inteligencia 

emocional del personal administrativo, con el fin de optimizar la toma de decisiones y 

fomentar un servicio público más eficaz y humano. Esta variable se medirá a través de 
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las siguientes dimensiones:  

Dimensión de Autoconocimiento: De acuerdo con Chernicoff & Rodríguez (2018) 

definen el autoconocimiento “como la habilidad para identificar y comprender las 

propias emociones, pensamientos y motivaciones. Esto implica ser consciente de cómo 

las emociones influyen en el comportamiento y en la toma de decisiones, lo que 

permite gestionar mejor las propias fortalezas y debilidades.” (p.30);  

Dimensión de autorregulación: De acuerdo con González (2005) define la 

autorregulación “como la capacidad de controlar y manejar las emociones de manera 

eficaz, evitando reacciones impulsivas. Esta habilidad incluye la facultad de 

reflexionar antes de actuar, mantener la serenidad en situaciones estresantes y ajustar 

las respuestas emocionales según el contexto, favoreciendo un comportamiento más 

considerado y responsable.” (p.5); 

 Dimensión de motivación: De acuerdo con Naranjo (2009) define a la motivación 

“como la inclinación interna hacia el logro de metas y objetivos, impulsada por el 

deseo de crecimiento y mejora personal. Involucra la habilidad de mantener una 

perspectiva positiva ante los desafíos, persistir en situaciones difíciles y encontrar un 

propósito en las acciones, lo que contribuye a un rendimiento óptimo.” (p.155);  

Dimensión de empatía: De acuerdo con Fernández et. Al (2008) define a la empatía 

como “la capacidad para comprender y compartir las emociones de los demás, 

facilitando la creación de conexiones emocionales y relaciones interpersonales 

efectivas. La empatía incluye la práctica de escuchar atentamente, mostrar 

comprensión hacia las experiencias de los otros y responder de forma sensible a sus 

necesidades y sentimientos.” (p.287).  

 

Con respecto a la conceptualización de la variable desempeño laboral tenemos 

los siguientes: Según García & Vílchez (2021) mencionan que “este concepto se 

refiere a la cantidad y la calidad del trabajo que un empleado puede realizar en un 

tiempo determinado. La productividad evalúa la eficacia en el uso de recursos, como 

el tiempo y las habilidades, para lograr los objetivos propuestos.” (p.58); Pedraza et. 
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al (2010) manifiestan que “se entiende como la lealtad y dedicación de un empleado 

hacia su labor y la organización en la que trabaja. Un nivel elevado de compromiso 

indica que el empleado está motivado, se siente alineado con los valores de la empresa 

y se esfuerza por contribuir al cumplimiento de sus metas.” (p.172); De acuerdo con 

Pashanasi et. Al (2021), lo definen “como el nivel de excelencia alcanzado en las tareas 

y responsabilidades laborales. Implica no solo cumplir con los estándares establecidos, 

sino también exceder las expectativas en términos de precisión, atención al detalle y 

satisfacción del cliente.” (p.165) y Cuba & Cuba (2023) refieren “es la habilidad de 

trabajar eficazmente en equipo, interactuando con otros para lograr objetivos comunes. 

La colaboración abarca competencias interpersonales, una comunicación abierta y la 

disposición para compartir conocimientos y recursos, lo que enriquece el entorno 

laboral y mejora el desempeño general del equipo.” (p.345). Esta variable se mensurará 

a través de las siguientes dimensiones: Satisfacción laboral, actitud y 

desenvolvimiento, habilidades para aprender, calidad de trabajo y relaciones con los 

demás. Teniendo los siguientes conceptos de operalización de la variable desempeño 

laboral. De acuerdo con Caballero (2002) define la Satisfacción laboral “como el nivel 

de contento o agrado que experimenta un empleado respecto a su trabajo. Esta 

satisfacción puede influir en la motivación, la productividad y el bienestar general del 

trabajador, y se ve afectada por factores como el ambiente laboral, las relaciones con 

compañeros y superiores, y el reconocimiento de logros.” (p.5). De acuerdo con Laca 

(2005) define la Actitud y desenvolvimiento “como la predisposición o forma de 

pensar que tiene una persona hacia situaciones, personas o su entorno laboral, mientras 

que el desenvolvimiento es la capacidad de una persona para actuar y desenvolverse 

en diferentes contextos, incluyendo la comunicación, la toma de decisiones y la 

resolución de problemas. Ambos aspectos son esenciales para el éxito en el ámbito 

profesional.” (p.119) De acuerdo con Portillo (2017) define las Habilidades para 

aprender “como las capacidades que tiene una persona para adquirir nuevos 

conocimientos y competencias de manera efectiva. Estas habilidades incluyen la 

curiosidad, la motivación, la capacidad de análisis, el pensamiento crítico y la 

adaptabilidad, lo que permite a los individuos crecer y desarrollarse en su carrera.” 

(p.4) De acuerdo Patlán (2020) con define la Calidad de trabajo “como el grado en que 
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el trabajo realizado cumple con estándares establecidos de efectividad, precisión, 

eficiencia y cumplimiento de requisitos. La calidad de trabajo no solo afecta la 

satisfacción del cliente, sino que también impacta en la reputación y la sostenibilidad 

de la organización (p.8) y por último los autores Luque & Luque (2015) definen la 

Relación con los demás “como la habilidad de interactuar y comunicarse 

efectivamente con otras personas, ya sea en un contexto laboral o personal. Esta 

habilidad incluye el desarrollo de relaciones interpersonales positivas, la empatía, la 

colaboración y la resolución de conflictos, lo cual es fundamental para el trabajo en 

equipo y el clima organizacional.” (p.383). 

Para efectos del presente trabajo se ha planteado las siguientes Hipótesis. 

H1: Existe relación significativa entre la Inteligencia Emocional y el desempeño 

laboral del personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 

Sullana-2024. 

H0: No existe relación significativa entre la Inteligencia Emocional y el 

desempeño laboral del personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de 

Bellavista, Sullana-2024. 

Por otro lado, se ha formulado el siguiente objetivo general: Describir la 

relación significativa entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana-2024. 

Los objetivos específicos son los siguientes: 

Determinar el nivel de la inteligencia emocional del personal administrativo de 

la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana-2024. 

Determinar el nivel de desempeño laboral del personal administrativo de la 

Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana-2024. 

Establecer la relación entre la dimensión auto reconocimiento y la variable 

desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de 

Bellavista, Sullana-2024. 
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Analizar la relación entre la dimensión autorregulación y la variable 

desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de 

Bellavista, Sullana-2024. 

Establecer la relación entre la dimensión automotivación y la variable 

desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de 

Bellavista, Sullana-2024. 

Especificar la relación entre la dimensión empatía y la variable desempeño 

laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana- 

2024. 

Identificar la relación entre la dimensión resolución de conflictos y la variable 

desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de 

Bellavista, Sullana-2024. 
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Metodología 

Tipo y diseño de Investigación  

Tipo de investigación 

La presente investigación fue de tipo descriptivo correlacional, describiendo  cada una 

de las variables de estudio para determinar la relación, si existiera, entre ambas.  

Diseño de Investigación 

El nivel de investigación fue aplicado. El diseño de la investigación fue no 

experimental ya que no fue manipulada ninguna de las variables. Así también la 

investigación presentó un corte transversal debido a que se analizaron las variables en 

un momento dada Para Stewart (2020) Los diseños de investigación determinan cómo 

se recolectan, analizan e interpretan los datos, garantizando que la investigación capte 

las perspectivas matizadas y subjetivas de los participantes. 

 

01.; Inteligencia emocional 

O2: Desempeñó laboral  

R: correlación entre dichas variables 

Población y muestra  

Población 

Estuvo compuesta por 160 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 

Sullana 2024.Según Villanueva (2022), en el ámbito cuantitativo, la población se 

refiere al conjunto total de individuos, objetos o eventos que ostentan las 

características de interés para el investigador. 
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Muestra 

Para el cálculo de la muestra se aplicó la siguiente ecuación, de donde se obtuvo como 

muestra 100 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, Sullana 2024 

N = 160                  M= 

Z = 1.96              

p = 0.5 

q = 0.5 

d=0.06 

M=100 

Técnicas e instrumentos de investigación 

Como técnica de investigación se manipuló la encuesta, el cual es un procedimiento 

sistemático utilizado para recopilar y analizar información con el fin de resolver un 

problema o responder a una pregunta de investigación (Pandey y Pandey), citada por 

Medina y otros (2020).Como instrumento se utilizó el cuestionario, el mismo que fue 

validado a través 3 profesionales de los juicios de expertos; y se calculó la 

confiabilidad con el Alfa de Cronbach donde se consiguió como resultado para la 

variable Inteligencia Emocional un Alfa de Cronbach de 0,897 y para la variable 

Desempeño Laboral un Alfa de Cronbach 0,838, valores que confirman que el 

instrumento es confiable. 

Procesamiento y análisis de la información  

Se utilizó software informático como es el SPSS y Microsoft Excel, teniendo en cuenta 

que el instrumento está basado en escala de Likert con valores que van desde 1 al 5. 

Posteriormente se elaboraron los datos siempre con la verificación de las respuestas del 

cuestionario aplicado, todo lo obtenido pasó a un formato donde su análisis y la 

obtención de porcentajes fue facilitado para la elaboración de nuestros datos se aplicó 

estadística inferencial mediante la prueba Kolmogorov Smirnov para determinar la 

normalidad de los datos dando como  resultados no presentan característica 

𝐍         ∗            𝐙𝟐            ∗                 𝐩               ∗                𝐪

𝐝𝟐          ∗       (𝐍 − 𝟏)    +         𝐙𝟐         ∗        𝐩       ∗       𝐪
 

160 ∗  1.962  ∗ 0.5 ∗    0.5

0.062  ∗   (160 − 1)  +  1.962  ∗ 0.5 ∗ 0.5
 

153.664

0.5724 +  0.9604
         = 

153.664

1.5328
    = 100.2 
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,normalidad Se utilizó la prueba no paramétrica de Correlación de Rho Spearman, para 

establecer la correlación entre las variables de estudio. 

Resultados 

 

Descripción de los resultados 

 

Tabla 1 

 Nivel de inteligencia emocional según percepción de los trabajadores de la municipalidad 

distrital de Bellavista Sullana, 2024 

 
Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Sullana 2024.   

Interpretación: 

En la tabla 1 se observa que el 38 % de los trabajadores de la Municipalidad distrital 

de Bellavista, Sullana, distinguen que la inteligencia emocional tiene un nivel medio, 

el 34 % perciben un nivel bajo, en tanto que el 28 % perciben un nivel alto. 

Determinándose que la inteligencia emocional presenta un nivel medio en la 

Municipalidad distrital de Bellavista. 
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Tabla 2 

Nivel de las dimensiones de la Inteligencia Emocional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana 2024 

 

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Sullana 2024 

Interpretación: 

En la Tabla 2 se observa que las dimensiones del desempeño laboral alcanzan un nivel medio en autorreconocimiento (46 %), 

autorregulación (57 %) y habilidades sociales (49 %). Por otro lado, la automotivación y la empatía presentan un nivel bajo, con un 56 

% y 47 %, respectivamente. Esto indica que, en su mayoría, las dimensiones de la variable inteligencia emocional se sitúan en un nivel 

medio.
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Tabla 3 

Nivel del desempeño laboral según percepción de los trabajadores de la Municipalidad 

distrital de Bellavista, Sullana 2024. 

 
Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Sullana 2024 

Interpretación: 

Según los datos de la Tabla 3, el 41 % de los empleados de la Municipalidad Distrital 

de Bellavista, Sullana, considera que su desempeño laboral se encuentra en un nivel 

medio. Asimismo, el 31 % lo percibe como bajo, mientras que el 28 % lo califica como 

alto. Estos resultados indican que, en general, el desempeño laboral en dicha 

municipalidad se sitúa en un nivel medio.
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 Tabla 4 Nivel de las dimensiones de la inteligencia emocional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana 2024 

 
Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Sullana 2024 

Interpretación 

En la Tabla 4 se observa que las dimensiones del desempeño laboral, como satisfacción laboral, actitud y desempeño, y relaciones 

interpersonales, presentan un nivel medio con un 46 %, 37 % y 43 %, respectivamente. No obstante, este patrón no se mantiene en las 

dimensiones de habilidades para aprender y calidad en el trabajo, las cuales son percibidas como de nivel bajo por el 50 % y 39 % de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, Sullana. En general, se concluye que las dimensiones de la variable desempeño 

laboral se ubican en un nivel medio.  
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Caracterización de las variables 

Tabla 5 

Caracterización de la Inteligencia emocional de los trabajadores de la municipalidad distrital 

de Bellavista, Sullana.  

 



30 

Interpretación: 

 En la Tabla 5 se muestra que aproximadamente el 19 % de los trabajadores de la 

Municipalidad de Bellavista, tanto hombres como mujeres, consideran que su 

inteligencia emocional se encuentra en un nivel medio. Asimismo, un 16 % de los 

empleados con edades entre 29 y 38 años también evalúa su inteligencia emocional en 

este mismo nivel. Por otro lado, el 16 % de los trabajadores casados comparten esta 

percepción. Estos datos indican que, en distintos grupos dentro de la municipalidad, la 

inteligencia emocional es percibida mayormente en un nivel medio. 
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Tabla 6.  

Caracterización del Desempeño Laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

distrital de Bellavista, Sullana.  
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Interpretación: 

En la Tabla 6 se observa que el 20.2 % de los empleados de la Empresa ABC, tanto 

hombres como mujeres, perciben su desempeño laboral en un nivel medio. De manera 

similar, aproximadamente el 20.2 % de los trabajadores de la Municipalidad de 

Bellavista también considera que su desempeño laboral es de nivel medio. Además, el 

13.1 % de los empleados de entre 29 y 38 años califican su desempeño laboral en esta 

misma categoría. Por otro lado, un 8.1 % de los trabajadores viudos perciben su 

desempeño laboral en un nivel alto. 
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Prueba de Normalidad  

 

Tabla 7 

Prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnovaaaa de la inteligencia emocional y el 

Desempeño Laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana, 

2024. 

 

En la Tabla 7 se muestra el resultado de la prueba de normalidad de Kolmogorov-

Smirnov (prueba de ajuste), la cual se utiliza para evaluar la distribución normal de 

los datos cuando el tamaño de la muestra es mayor a 50 (n > 50). Los resultados 

indican que los niveles de significancia de las variables clima organizacional y 

desempeño laboral son inferiores al 5% (p < 0.05), lo que sugiere que los datos no 

siguen una distribución normal. Por lo tanto, para analizar la relación entre el clima 

organizacional (y sus dimensiones) y el desempeño laboral, es necesario emplear la 

prueba no paramétrica de correlación de Rho de Spearman. 
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Contrastación de la hipótesis     

Prueba de hipótesis específicas 

Prueba de hipótesis específica 1 

H1: Existe relación significativa entre la dimensión Autoconocimiento y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, Sullana _2024. 

H0: No existe relación significativa entre la dimensión Autoconocimiento y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 

Sullana _2024. 

Tabla 8 

El autoconocimiento y su relación con el desempeño laboral de los trabajadores la 

Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana 2024 

 
En la Tabla 8 se observa que alrededor del 19.2 % de los empleados de la 

Municipalidad Distrital de Bellavista considera que el autorreconocimiento es bajo, lo 

cual coincide con una percepción similar de bajo desempeño laboral en la misma 

institución. Asimismo, aproximadamente el 18.2 % de los trabajadores opina que tanto 

el autorreconocimiento como el desempeño laboral se encuentran en un nivel medio. 

 

Tabla 9 

Correlación de la dimensión autor reconocimiento con la variable desempeño laboral de los 
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trabajadores la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana 2024. 

 
Interpretación 

 En la Tabla 9 se presenta un coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 0,316, 

lo que indica una correlación positiva baja, conforme a la interpretación de la Tabla 

10. Este resultado se acompaña de un nivel de significancia inferior al 5% (p < 0.001), 

lo que demuestra una relación significativa entre la dimensión de autorreconocimiento 

y la variable de desempeño laboral. En consecuencia, se puede concluir que el 

autorreconocimiento influye en el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de 

Bellavista, ubicada en la provincia de Sullana, lo que respalda la hipótesis planteada 

en el estudio. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 10 
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Interpretación del coeficiente de correlación de Spearman    

 

Prueba de hipótesis específica 2 

H1: Existe relación significativa entre la dimensión Autorregulación y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, Sullana _2024. 

H0: No existe relación significativa entre la dimensión Autorregulación y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 

Sullana _2024. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 11 

La autorregulación y su relación con el desempeño laboral de los trabajadores de la 
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Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana 2024 

 

En la Tabla 11 se muestra que aproximadamente el 24.2 % de los empleados de la 

Municipalidad Distrital de Bellavista considera que el nivel de autorregulación es bajo, 

coincidiendo con una percepción similar sobre el bajo desempeño laboral en la misma 

entidad. Del mismo modo, alrededor del 20.2 % de los trabajadores perciben que tanto 

la autorregulación como el desempeño laboral se encuentran en un nivel medio. 
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Tabla 12 

Correlación de la dimensión autorregulación con la variable desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana 2024 

 

Interpretación 

En la Tabla 12 se observa que el coeficiente de Rho de Spearman es 0,410, lo que 

indica una correlación positiva moderada, según la interpretación de la Tabla 10. Este 

resultado presenta un nivel de significancia inferior al 5% (p < 0.000), lo que confirma 

la existencia de una relación significativa entre la dimensión de autorregulación y la 

variable de desempeño laboral. Por lo tanto, se puede concluir que la autorregulación 

influye en el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Bellavista, en la 

provincia de Sullana, lo que valida la hipótesis planteada en el estudio. 

Prueba de hipótesis específica 3 

H1: Existe relación significativa entre la dimensión Automotivación y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, Sullana _2024. 

H0: No existe relación significativa entre la dimensión Automotivación y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, Sullana _2024. 
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Tabla 13 

La automotivación y su relación con el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana 2024 

 

En la tabla 13,  se puede observar que la cuarta parte  de los trabajadores de la 

Municipalidad distrital de Bellavista (25.3.%%), perciben que el nivel de 

automotivación  es medio  y al mismo tiempo, que el nivel de desempeño laboral en la 

Municipalidad distrital de Bellavista, también es medio, de igual forma , la quinta parte 

de los trabajadores (20.2%) perciben que el automotivación del trabajador de la 

Municipalidad de Bellavista es de un nivel bajo y al mismo tiempo perciben un nivel 

de desempeño laboral bajo. 
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Tabla 14 

Correlación de la dimensión automotivación con la variable desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad distrital Bellavista, Sullana 2024 

 
Interpretación 

En la Tabla 14 se observa que el coeficiente de Rho de Spearman es 0,294, lo que 

indica una correlación positiva baja, según la interpretación de la Tabla 10. Este valor 

se asocia con un nivel de significancia inferior al 5% (p < 0.003), lo que sugiere una 

relación significativa entre la dimensión de automotivación y el desempeño laboral. 

En consecuencia, se puede concluir que la automotivación juega un papel importante 

en la mejora del desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Bellavista, ubicada 

en la provincia de Sullana, lo que respalda la hipótesis planteada en el estudio. 

Prueba de hipótesis específica 4 

H1: Existe relación significativa entre la dimensión empatía y el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, Sullana _2024. 

H0: No existe relación significativa entre la dimensión empatía y el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, Sullana _2024. 
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Tabla 15 

La empatía y su relación con el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

distrital de Bellavista, Sullana 2024 

 

En la Tabla 15 se muestra que aproximadamente el 20.2 % de los empleados de la 

Municipalidad Distrital de Bellavista considera que el nivel de empatía es medio, lo 

que coincide con una percepción de un desempeño laboral también medio. De manera 

similar, cerca del 18.2 % de los trabajadores perciben que la empatía es baja, y al 

mismo tiempo, consideran que el desempeño laboral es igualmente bajo. 
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Tabla 16 

Correlación de la dimensión empatía con la variable desempeño laboral de los trabajadores 

la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana 2024. 

 

Interpretación 

En la Tabla 16 se observa que el coeficiente de Rho de Spearman es 0,444, lo que 

indica una correlación positiva moderada, de acuerdo con la interpretación de la Tabla 

10. Este resultado tiene un nivel de significancia inferior al 5% (p < 0.000), lo que 

demuestra que existe una relación significativa entre la dimensión de empatía y el 

desempeño laboral. Por lo tanto, se puede concluir que la empatía influye en el 

desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Bellavista, en la provincia de 

Sullana, lo que valida la hipótesis planteada en el estudio. 

Prueba de hipótesis específica 5 

H1: Existe relación significativa entre la dimensión habilidades sociales y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 

Sullana _2024. 

H0: No existe relación significativa entre la dimensión habilidades sociales y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 

Sullana _2024. 

Tabla 17 

Las habilidades sociales y su relación con el desempeño laboral de los trabajadores de la 
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Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana 2024 

 

En la Tabla 17 se muestra que aproximadamente el 24.2 % de los empleados de la 

Municipalidad Distrital de Bellavista considera que el nivel de habilidades sociales es 

medio, lo que coincide con una percepción de desempeño laboral igualmente medio. 

De manera similar, algo más del 17.2 % de los trabajadores perciben que el 

autorreconocimiento de los empleados es bajo, mientras que también consideran que 

el desempeño laboral se encuentra en un nivel medio. 
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Tabla 18 

Correlación de la dimensión habilidades sociales con la variable desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana 2024 

 

Interpretación 

En la Tabla 18 se presenta un coeficiente de Rho de Spearman de 0,487, lo que sugiere 

una correlación positiva moderada, según la interpretación de la Tabla 10. Este valor 

tiene un nivel de significancia inferior al 5% (p < 0.000), lo que indica que existe una 

relación significativa entre las habilidades sociales y el desempeño laboral. En 

consecuencia, se puede afirmar que las habilidades sociales desempeñan un papel 

importante en el desempeño laboral dentro de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 

en la provincia de Sullana, respaldando así la hipótesis planteada en el estudio. 

Prueba de hipótesis general 

H1: Existe relación significativa entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral 

de los trabajadores la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana, 2024. 

H0: No existe relación significativa entre la inteligencia emocional y el desempeño 

laboral de los trabajadores la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana, 2024. 
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Tabla 19 

La inteligencia emocional y su relación con el desempeño laboral de los trabajadores 

la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana 2024 

 

En la Tabla 19 se muestra que aproximadamente el 18.2 % de los empleados de la 

Municipalidad Distrital de Bellavista considera que la inteligencia emocional es de 

nivel medio, lo cual coincide con una percepción de desempeño laboral también 

medio. De manera similar, algo menos del 17.2 % de los trabajadores perciben que la 

inteligencia emocional en la Municipalidad de Bellavista es alta, y al mismo tiempo, 

califican su desempeño laboral como alto. 
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Tabla 20 

Correlación de la inteligencia emocional y el desempeño laboral Municipal distrital de 

Bellavista, Sullana 2024 

 
Interpretación 

En la Tabla 20 se observa que el coeficiente de Rho de Spearman es 0,499, lo que 

indica una correlación positiva moderada, según la interpretación de la Tabla 10. Este 

valor tiene un nivel de significancia inferior al 5% (p < 0.000), lo que sugiere que 

existe una relación significativa entre las variables inteligencia emocional y 

desempeño laboral. Por lo tanto, se puede concluir que la inteligencia emocional 

influye en el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Bellavista, ubicada 

en la provincia de Sullana, lo que valida la hipótesis del estudio.  
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Análisis y discusión 

objetivo específico 1: Determinar el nivel de la inteligencia emocional del 

personal administrativo de la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana-

2024 

El análisis de la inteligencia emocional entre los empleados de la Municipalidad 

Distrital de Bellavista, Sullana 2024, muestra un nivel intermedio, conforme a lo 

indicado en la Tabla 1, siendo esta la percepción del 38% del personal evaluado. Este 

resultado se alinea con algunas dimensiones específicas, como el reconocimiento 

personal, la autorregulación y las habilidades sociales, que alcanzaron puntajes del 

46%, 57% y 49%, respectivamente, evidenciando una valoración positiva. No 

obstante, otras dimensiones, como la automotivación y la empatía, fueron calificadas 

en niveles inferiores, con un 56% y 47%, respectivamente. Estos hallazgos guardan 

relación con los obtenidos por Escobar (2023), quien determinó que la inteligencia 

emocional influye significativamente en la productividad laboral de los empleados de 

la Micro Red Paramonga en 2022, con un coeficiente de 0.803 y una p-valor de 0.000. 

En la misma línea, Goleman (2020) sostiene que la inteligencia emocional implica 

identificar y dirigir las propias emociones, automotivarse, desarrollar empatía y 

fortalecer las habilidades sociales, factores directamente vinculados al desempeño 

laboral. En consecuencia, se puede afirmar la conexión relevante entre la inteligencia 

y el rendimiento en el ámbito laboral. 

objetivo específico 2: Determinar el nivel de desempeño laboral del personal 

administrativo de la Municipalidad distrital de Bellavista, Sullana-2024 

En el analisis del desempeño laboral de los empleados de la Municipalidad Distrital de 

Bellavista, en Sullana durante el 2024, ha sido calificado como moderado según la 

información proporcionada en la Tabla 3. Esta evaluación es compartida por el 41% 

de los trabajadores. En particular, algunas dimensiones, como la satisfacción en el 

trabajo, la actitud frente a las responsabilidades y la interacción con los compañeros, 

obtuvieron los puntajes más altos, con un 46%, 37% y 46%, respectivamente. No 

obstante, existen aspectos que fueron considerados deficientes, entre ellos la capacidad 

de aprendizaje y la calidad en la ejecución de las tareas, con un 50% y 39%, 
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respectivamente. Estos resultados guardan relación con el estudio realizado por Zárate 

y Tolentino (2023), donde se evidenció que la inteligencia emocional influye de 

manera significativa en el rendimiento laboral dentro de la Micro Red Paramonga en 

el año 2022, alcanzando un coeficiente de 0.803 y un p-valor de 0.000. A partir de esta 

información, se puede inferir que el desempeño en el ámbito laboral está estrechamente 

relacionado con el nivel de inteligencia emocional del personal. 

objetivo específico 3: Describir la relación entre la dimensión autor 

reconocimiento y el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

distrital de Bellavista, Sullana, 2024 

El análisis de la Tabla 9 indica que el coeficiente de correlación de Spearman es de 

Rho = 0.316, lo que refleja una relación baja correlación positiva. Además, el nivel de 

significancia obtenido es inferior al 5% (p < 0.01), lo que sugiere que el 

reconocimiento personal influye en el desempeño laboral dentro de la Municipalidad 

Distrital de Bellavista. Esta conclusión está en línea con el estudio de Mamani (2022), 

quien identificó que un mayor grado de autoconocimiento contribuye 

significativamente a la mejora del rendimiento en el ámbito laboral, como evidenció 

en su investigación sobre los trabajadores de Conecta Retail S.A. De manera similar, 

Chernicoff y Rodríguez (2020) destacan que la conciencia sobre uno mismo es un 

factor clave para el desarrollo de habilidades, la optimización de conductas y el logro 

de objetivos. En este sentido, comprender y gestionar las propias emociones es 

fundamental en cualquier contexto profesional, ya que fortalece el desempeño y la 

productividad. 
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objetivo específico 4: Describir la relación entre la dimensión autorregulación y 

el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de 

Bellavista, Sullana, 2024 

Según la información de la Tabla 12, el coeficiente de correlación de Spearman es Rho 

= 0.410, lo que evidencia una moderada correlación positiva. Además, el nivel de 

significancia es inferior al 1% (p < 0.000), lo que indica que la capacidad de 

autorregulación influye en el desempeño laboral del personal de la Municipalidad 

Distrital de Bellavista, Sullana, en el año 2024. Este resultado coincide con el estudio 

realizado por Flores (2021), quien concluyó que la regulación emocional tiene una 

asociación significativa con el desempeño profesional, obteniendo un coeficiente de 

0.644 y un valor p de 0.000. De acuerdo con Petrides y Furnham (2001, 2003), las 

personas que poseen un adecuado autocontrol emocional pueden gestionar mejor sus 

estados anímicos, afrontar el estrés con mayor eficacia y actuar de manera reflexiva en 

lugar de impulsiva. Estas habilidades no solo favorecen su desarrollo personal y social, 

sino que también desempeñan un papel fundamental en su rendimiento laboral, ya que 

la capacidad de controlar las emociones es un factor determinante en el éxito 

profesional. 

objetivo específico 5: Describir la relación entre la dimensión automotivación y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista, 

Sullana, 2024 

Según lo indicado en la Tabla 14, el coeficiente de correlación de Spearman es Rho = 

0.294, lo que revela una baja correlación positiva, con un nivel de significancia inferior 

al 5% (p < 0.003). Este dato sugiere que la automotivación tiene un impacto en el 

desempeño laboral de los empleados de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 

Sullana, en 2024. Este hallazgo es consistente con los resultados de Gálvez (2022), 

quien identificó una correlación moderada, significativa y positiva (r = 0.35; p < 0.01) 

entre la capacidad emocional para automotivarse y el rendimiento en el trabajo en una 

empresa de outsourcing. Esto implica que un aumento en la automotivación de los 

trabajadores se refleja en un incremento en su desempeño, y lo contrario también 

ocurre. Según la teoría de Goleman (2020), la automotivación nos permite 
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concentrarnos en nuestras metas, superar adversidades y dirigir todos nuestros 

esfuerzos hacia la consecución de un objetivo. La combinación de optimismo, 

perseverancia, creatividad y confianza nos permite superar obstáculos y continuar 

alcanzando logros. Cuando las personas se sienten motivadas, su actitud y 

pensamientos tienden a ser positivos, lo que les facilita realizar bien sus tareas y 

avanzar en el cumplimiento de sus objetivos. 

objetivo específico 6: Describir la relación entre la dimensión empatía y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de 

Bellavista, Sullana, 2024 

En la Tabla 16 se observa que el coeficiente de correlación de Spearman es Rho = 

0.444, lo que indica una correlación positiva con un nivel de significancia inferior al 

5% (p < 0.005). Este valor sugiere que la empatía tiene un impacto directo en la mejora 

del desempeño laboral de los empleados de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 

Sullana, durante 2024. Este resultado es consistente con la investigación de Girón 

(2024), quien encontró una correlación moderada de 0.452 entre la empatía y el 

rendimiento laboral. Por otro lado, según la teoría de la inteligencia emocional, Aragón 

(2019) sostiene que un líder empático es capaz de comprender y aceptar las 

perspectivas de los demás, incluso si difieren de las propias. Este tipo de empatía 

implica una profunda conciencia social y organizacional, facilitando el entendimiento 

y la capacidad de ponerse en el lugar del otro para actuar de manera más efectiva. 

objetivo específico 7: Describir la relación entre la dimensión habilidades 

sociales y el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital 

de Bellavista, Sullana, 2024 

En la Tabla 18 se evidencia que el coeficiente de correlación de Spearman es Rho = 

0.487, lo que indica una relación positiva de nivel moderado, con un valor de 

significancia por debajo del 5% (p < 0.000). Esto sugiere que las habilidades sociales 

juegan un papel fundamental en el rendimiento laboral de los empleados de la 

Municipalidad Distrital de Bellavista, Sullana, en 2024. Este hallazgo coincide con lo 

que afirman Zarate y Tolentino (2023), quienes identificaron una relación significativa 

entre las habilidades sociales y el desempeño laboral de los trabajadores en las tiendas 
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de mejoramiento del hogar de Lima Metropolitana. El coeficiente de correlación 

encontrado fue de 0.619, lo que denota una conexión de moderada a fuerte entre las 

dos variables. Por lo tanto, se puede concluir que los trabajadores que poseen 

habilidades para establecer relaciones y comunicarse eficazmente con su entorno 

tienden a tener un mejor desempeño laboral. En la misma línea, Bar-On (2022) en su 

teoría de la inteligencia emocional resalta la importancia de las relaciones 

interpersonales, las cuales consisten en crear vínculos satisfactorios y mantener una 

buena interacción con los demás. Desarrollar habilidades sociales, según esta 

perspectiva, permite a los individuos establecer relaciones de manera positiva, efectiva 

y satisfactoria con quienes les rodean. 

objetivo general: Establecer la relación entre la inteligencia emocional y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de 

Bellavista, Sullana, 2024. 

En la Tabla 20 se observa un coeficiente de correlación de Rho-Spearman de 0,499, lo 

que refleja una correlación moderada positiva, con un nivel de significancia inferior al 

5% (p<0,000). Esto sugiere que existe una conexión importante entre la inteligencia 

emocional y el desempeño laboral. Con base en estos resultados, se puede afirmar que 

la inteligencia emocional tiene un impacto directo en el desempeño de los empleados 

de la Municipalidad Distrital de Bellavista, lo cual valida la hipótesis de la 

investigación. Estos hallazgos son similares a los de Franco (2024), quien, al investigar 

la relación entre inteligencia emocional y desempeño laboral, obtuvo un coeficiente de 

Rho de 0,728, indicando una relación significativa entre ambas variables (p<0,05). 

Franco concluyó que existe una correlación moderada y directa entre inteligencia 

emocional y desempeño. De manera similar, Patzi (2021) destacó que, en su estudio de 

los directores de Unidades Educativas en La Paz 3, un mayor nivel de inteligencia 

emocional se traduce en un mejor desempeño laboral. Esto refuerza la idea de que 

mejorar los aspectos de la inteligencia emocional es crucial en el ámbito profesional. 

Según la investigación, un trabajador que sea capaz de reconocer sus emociones, 

regularlas, mantenerse motivado, mostrar empatía y desarrollar habilidades sociales 

tendrá un desempeño laboral significativamente mejor. 
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Conclusiones  

- Se determinó que el nivel de inteligencia emocional de los empleados de la 

Municipalidad Distrital de Bellavista, Sullana, es de carácter medio, representado 

por un 38% de los trabajadores. Se observó una variedad en el comportamiento 

respecto a las dimensiones de esta variable, como el autoconocimiento, la 

autorregulación y las habilidades sociales, con un 46%, 57% y 49% 

respectivamente, lo que refleja un nivel medio. En cambio, las dimensiones de 

automotivación y empatía presentaron un nivel bajo, con porcentajes del 56% y 

47%, respectivamente. 

- Se determinó que el nivel de desempeño laboral de los empleados de la 

Municipalidad Distrital de Bellavista, Sullana, es también medio, con un 41% de 

los trabajadores presentando este nivel. Este comportamiento se repite en las 

dimensiones de la variable, tales como Satisfacción Laboral, Actitud y 

Desempeño, y Relaciones Interpersonales, con un 46%, 37% y 43% 

respectivamente. Sin embargo, no ocurre lo mismo en las dimensiones de 

habilidades para aprender y calidad en el trabajo, las cuales muestran un nivel bajo 

según la percepción del 50% y 39% de los trabajadores. 

- Se verificó que existe una relación significativa entre la dimensión de 

autoconocimiento y el desempeño laboral, con un valor de significancia menor al 

5% (p<0.05), lo cual indica que ambas variables están asociadas de manera 

significativa. El coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 0.316 refleja 

una baja correlación positiva entre ambas. 

- Se confirmó que la relación entre la dimensión autorregulación y el desempeño 

laboral también es significativa, con un valor de significancia inferior al 5% 

(p<0.03). Esto sugiere que hay una relación importante entre ambas variables. El 

coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 0.294 indica una débil 

correlación positiva entre ellas. 

- Se corroboró que existe una relación significativa entre la dimensión de 

automotivación y el desempeño laboral, con un nivel de significancia menor al 5% 
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(p<0.03), lo que demuestra que ambas variables están significativamente 

relacionadas. La correlación de Rho de Spearman de 0.294 refleja una correlación 

positiva baja entre estas. 

- Se verificó una relación significativa entre la dimensión de empatía y el desempeño 

laboral, con un valor de significancia inferior al 5% (p<0.000). Esto indica una 

conexión importante entre ambas variables. El coeficiente de correlación de Rho 

de Spearman de 0.444 muestra una correlación moderada positiva entre ellas. 

- Se demostró que hay una relación significativa entre las habilidades sociales y el 

desempeño laboral, con una significancia menor al 5% (p<0.000), lo que acepta la 

existencia de una relación relevante entre las dos variables. El valor de correlación 

de Rho de Spearman de 0.487 indica una correlación moderada positiva. 

- Se comprobó que la inteligencia emocional y el desempeño laboral están 

significativamente relacionados, con un nivel de significancia menor al 5% 

(p<0.000), lo que confirma que ambas variables tienen una conexión significativa. 

El coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 0.499 indica una correlación 

moderada positiva entre ellas. 
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Recomendaciones 

- Se recomienda a las oficinas de Imagen Institucional y Recursos Humanos que, 

debido a los bajos niveles de automotivación y empatía en las dimensiones de la 

inteligencia emocional, implementen programas que fomenten una mayor 

participación de los empleados, con el objetivo de mejorar estos aspectos. 

- Se sugiere a las oficinas de Imagen Institucional y Recursos Humanos que, dado 

que las dimensiones de habilidades para aprender y calidad en el trabajo presentan 

niveles bajos en el desempeño laboral, desarrollen programas que promuevan una 

mayor involucración de los trabajadores para mejorar en estos aspectos. 

- Considerando que el nivel de inteligencia emocional es medio, se recomienda la 

implementación de un programa de estrategias para fortalecer este nivel, en 

beneficio de los empleados de la Municipalidad Distrital de Bellavista. 

- En vista de que existe relación entre la inteligencia emocional y el desempeño 

laboral se recomienda promover estrategias que permitan fortalecer el desarrollo 

profesional de los trabajadores de la municipalidad distrital de Bellavista 

- Se sugiere, llevar a cabo talleres de formación enfocados en la empatía y la 

comunicación efectiva. Estas actividades podrían incluir dinámicas grupales, 

simulaciones y ejercicios prácticos que permitan a los empleados mejorar sus 

habilidades para comprender y manejar las emociones de sus colegas. Este enfoque 

no solo contribuirá a una mejor convivencia laboral, sino que también fomentará 

un entorno más colaborativo y solidario dentro de la Municipalidad de Bellavista. 

- Se recomienda, establecer un sistema de reconocimiento que ponga en valor los 

logros y esfuerzos de los empleados de forma regular.  
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- Esto podría incluir premiaciones mensuales, menciones en boletines internos o 

celebraciones de logros colectivos. Al destacar el trabajo bien realizado, se 

incrementará la motivación del personal, lo que tendrá un impacto positivo en su 

desempeño y en el ambiente laboral. 

- Se recomienda organizar sesiones autoevaluación que permitan a los empleados 

reflexionar sobre sus habilidades, fortalezas y áreas de mejora. Además, se podrían 

ofrecer recursos, como libros o seminarios, que ayuden a los empleados a 

comprender y gestionar sus emociones de manera efectiva. Este enfoque 

fortalecerá la autoconfianza y la capacidad de adaptación del personal 

administrativo ante los retos laborales. 
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ANEXOS Y APENDICE 

ANEXO 1: Matriz de Operacionalización de variables 
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ANEXO 2: Matriz de Consistencia 
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ENEXO 03: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS 

(CUESTIONARIO) 

UNIVERSIDAD SAN PEDRO 

Facultad de Ciencias Económicas y Administrativas  Programa de estudios de 

Administración 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS :(CUESTIONARIO) 

Cuestionario sobre inteligencia emocional y desempeño laboral 

Estimado(a) colaborador(a), el presente cuestionario tiene como finalidad principal 

obtener información sobre la relación que existe entre las variables inteligencia 

emocional y desempeño laboral. Esta encuesta es de manera personal y su finalidad es 

netamente académica, mantenimiento el anonimato y confidencialidad en cada una de 

su respuesta. 

Agradezco a usted su valiosa colaboración y aporte, al brindarme la información 

necesaria, contestando de manera clara y sincera, en la presente encuesta. 

I PARTE 

En esta primera parte de la encuesta, le presentamos un conjunto de preguntas acerca 

de usted. Por favor marque con una (X), el número o la alternativa que considere 

correcta en cada una ellas. 

Sexo: 

1. Masculino 

2. Femenino 

Edad: Años de Servicios en la empresa 

1. 18 - 28 años 1. Hasta 2 años 

2. 29 – 38 años 2. 3 a 4 años 

3. 39 - 48 años 3. 5 a 6 años 

4. 49 - 58 años 4. 7 a más años 

5. Más de 58 años 

Estado Civil: 

1. Soltero 

2. Casado 

3. Divorciado 

4. Conviviente 

5. Viudo (a) 
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II PARTE 

Lea con atención y conteste a las preguntas marcando solo un cuadro, teniendo en 

cuenta la siguiente escala de calificación 

Escala de valoración: 

5 4 3 2 1 

Totalmente 

satisfecho 

Satisfecho Algo satisfecho Insatisfecho Totalmente en 

Insatisfecho 

INTELIGENCIA EMOCIONAL CALIFICACION 

Dimensión Autoconocimiento 5 4 3 2 1 

1 Tiene usted la facilidad de prestar atención a sus sentimientos      

2 Normalmente usted dedica parte de su tiempo a pensar en sus 

emociones 

     

3 Valora usted aportar información útil y constructiva a su equipo de 

trabajo 

     

4 Considera usted que se muestra tal y como es en su entorno laboral      

5 Considera usted que confiar en sí mismo le ayuda a tolerar la presión 

laboral 

     

6 Le agrada a usted iniciar situaciones nuevas y desafiantes      

Dimensión Autorregulación 5 4 3 2 1 

7 Tiene usted la capacidad de poder aceptar sus errores cometidos en el 

trabajo 

     

8 Mantiene usted la calma ante situaciones difíciles en su entorno laboral      

9 No tiene dificulta en las labores que estén presionados      

10 Considera usted ser una persona leal a sus principios y valores      
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 entorno laboral      

Dimensión Motivación 5 4 3 2 1 

13 Motiva usted a sus compañeros en el desempeño de sus actividades      

14 Se siente usted motivado cuando alcanza objetivos individuales y 

grupales 

     

15 Se siente usted comprometido con los objetivos institucionales de su 

trabajo 

     

16 Desarrolla usted su trabajo sin esperar algún tipo de recompensa      

17 Se siente usted optimista al desarrollar sus actividades en el trabajo      

18 Busca usted soluciones de manera optimista cuando se presentan 

problemas en su trabajo 

     

Dimensión Empatía 5 4 3 2 1 

19 Comprende usted las necesidades de sus compañeros de trabajo      

20 Tiene usted la facilidad de saber escuchar a sus compañeros de trabajo      

21 Ayuda usted a sus compañeros de trabajo cuando se encuentran con 

alguna dificultad 

     

22 Comparte usted con sus compañeros de trabajo nuevos conocimientos      

23 Mantiene usted una buena relación con sus compañeros de trabajo      

24 Aprovecha usted las cualidades de sus compañeros para mejorar el 

trabajo 

     

Dimensión Habilidades Sociales 5 4 3 2 1 

11 Tiene usted la facilidad de adaptarse a las distintas actividades 

laborales 

     

12 A usted le agrada afrontar situaciones nuevas y desafiantes en su      
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25 Proponen ustedes estrategias enfocada en mejorar las actividades 

sociales de su trabajo 

     

26 Fomenta usted la unidad y armonía para el cumplimiento de objetivos      

27 Tiene usted la habilidad de comunicarse con los demás de manera 

Empática 

     

28 Considera usted la opinión de los demás al momento de tomar alguna 

decisión 

     

29 Considera usted tener la capacidad de influir e inspirar a los demás      

30 Tiene usted la facilidad de transmitir su visión al equipo de trabajo      
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DESEMPEÑO LABORAL Escala de Calificación 

Dimensión Satisfacción laboral 5 4 3 2 1 

1 Siente usted que su desempeño laboral es valorado en su trabajo      

2 Considera usted que el trabajo que realiza le permite alcanzar sus 

objetivos profesionales 

     

3 Siente usted que su trabajo cumple con las necesidades laborales en los 

plazos previstos 

     

4 Considera usted que la remuneración que percibe es suficiente para 

hacer un buen trabajo 

     

5 Considera usted que existe un sistema justo y transparente de ascenso 

en su trabajo 

     

6 Considera usted que todos los colaboradores tienen la misma 

oportunidad de formación 

     

Dimensión Actitud y Desenvolvimiento 5 4 3 2 1 

7 Tiene claro que esperan de usted en el trabajo      

8 Siente usted que constantemente alcanza los objetivos de su área de 

trabajo 

     

9 Muestra usted permanentemente preocupación por realizar un buen 

trabajo 

     

10 Cumple a tiempo los objetivos planteados en su trabajo      

11 Resuelve usted los problemas presentados en su área de trabajo      

12 Tiene usted la capacidad de analizar resultados cuando no son positivos      

Dimensión Habilidades para Aprender 5 4 3 2 1 

13 Tiene usted conocimiento suficiente para realizar las tareas de su 

puesto laboral 
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14 Considera usted tener la capacidad de adquirir conocimientos nuevos      

15 Usted tiene conocimientos necesarios y claros sobre su función laboral      

16 Ocasionalmente a usted se le dificulta adquirir nuevos conocimientos      

17 Considera usted que es importante su trabajo o actividad laboral      

Dimensión Calidad de Trabajo 5 4 3 2 1 

19  Usted Siempre cumple con desarrollo de su trabajo      

20 Considera usted que es seguro y preciso en su trabajo      

21 Considero con honramiento termino mi trabajo a tiempo      

22 Considera usted que el desarrollo de su trabajo es aceptable      

23 Considera usted que es cuidadoso con el desarrollo de su labor y 

escasamente comete errores 

     

24 Considera usted que su trabajo se desarrolla con normalidad y que 

estoy satisfecho con la supervisión que la empresa realice 

     

Dimensión Relacionarse con los Demás 5 4 3 2 1 

25 Usted tiene una excelente disposición y fomento el trabajo en equipo      

26 Generalmente colabora espontáneamente en su equipo de trabajo      

27 Me es fácil presentar su opinon a su equipo de trabajo       

28 Usted tiene un trato cortés y respetuoso con sus compañeros de 

trabajo 

     

29 Usted Colabora de manera efectiva integrándose a trabajar en equipo      

30 Usted Considera que el trabajo en equipo es muy importante para 

lograr los    objetivos empresariales del personal Administrativos de la 

Municipalidad Distrital de Bellavista, Sullana -2024 
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Anexo 4.-Evaluación de Juicio de Expertos 

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS 

I.- Información General: 

Nombres y apellidos del validador: Carlos Alberto Acosta Zárate Fecha: 11/07/2024Especialidad: 

Economista Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario 

Autor del instrumento: Ruiz Mena, Claudia Lisbeth 

Teniendo como base los criterios que a continuación se presenta, requerimos su opinión sobre el 

instrumento de la investigación titulada: 

“LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL 

ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE BELLAVISTA, SULLANA-

2024” 

El cual debe calificar con una valoración correspondiente a su opinión respecto a cada criterio 

formulado. 

II.- Aspectos a evaluar: (Calificación cuantitativa). 

Indicadores de 

evaluación del 

instrumento 

 

Criterios cualitativos - 

cuantitativos 

 Deficiente Regu

lar 

Bueno Muy 

Bueno 

Excelente 

(1-9) (10-

13) 

(14-16) (17-18) (19-20) 

Claridad ¿Está formulado con 

lenguaje apropiado? 

   17  

Objetividad ¿Está expresado con 

conductas observadas? 

  16   

Actualidad ¿Adecuado al avance de la 

ciencia y calidad? 

  16   

Organización ¿Existe una organización 

lógica del instrumento? 

   17  

Suficiencia ¿Valora los aspectos en 

cantidad y calidad? 

   17  

Intencionalid ¿Adecuado para cumplir   16   
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ad con los objetivos? 

Consistencia ¿Basado en el aspecto 

teórico científico del tema 

de estudios? 

  16   

Coherencia ¿Entre las hipótesis, 

dimensiones e 

indicadores? 

    19 

Propósito ¿Las estrategias 

responden al propósito del 

estudio? 

   17  

Conveniencia ¿Genera nuevas pautas 

para la investigación y 

construcción de teorías? 

   17  

Sumatoria 

parcial 

  64 85 19 

Sumatoria 

Total 

168 

Valoración cuantitativa (Sumatoria 

Total x0.005) 

0,84 

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento 

 

 

 

III.- Calificación global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el 

intervalo respectivo y escriba sobre el espacio el resultado. 

Intervalos Resultados 

0,00 – 0,49 Validez nula 

0,50 – 0,59 Validez muy baja 
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0,60 – 0,69 Validez baja 

0,70 – 0,79 Validez aceptable 

0,80 – 0,89 Validez buena 

0,90 – 1,00 Validez muy buena 

Coeficiente de Validez 

 

 

Nota: el instrumento podrá ser considerado a partir de una calificación aceptable. 

 

 

168 0.84 

 

_______________________________________________ 

CARLOS ALBERTO ACOSTA ZÁRATE 

MBA Econ. Administración de Empresas y Negocios 

DNI 43260750 

 



76 

ANEXO 5.-VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS 

 
I.- Información General: 

Nombres y apellidos del validador: SIXTO DAVID NORIEGA SAAVEDRA 

Fecha: 12 DE JULIO 2024      Especialidad: CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 

Nombre del instrumento evaluado: INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL 

Autor del instrumento: 

Teniendo como base los criterios que a continuación se presenta, requerimos su opinión sobre el 

instrumento de la investigación titulada: 

“LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL 

ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE BELLAVISTA, SULLANA-

2024” 

El cual debe calificar con una valoración correspondiente a su opinión respecto a cada criterio formulado. 

 

II. Aspectos a evaluar: (Calificación cuantitativa) 

 

 

Indicadores de 

evaluación del 

instrumento 

 

Criterios cualitativos - 

cuantitativos 

Deficiente Regular Bueno Muy 

Bueno 

Excelente 

(1-9) (10-13) (14-16) (17-18) (19-20) 

Claridad ¿Está formulado con lenguaje 

apropiado? 

  16   

Objetividad ¿Está expresado con conductas 

observadas? 

   17  

Actualidad ¿Adecuado al avance de la 

ciencia y calidad? 

  16   

Organización ¿Existe una organización lógica 

del instrumento? 

   18  

Suficiencia ¿Valora los aspectos en cantidad 

y calidad? 

   18  

Intencionalidad ¿Adecuado para cumplir con los 

objetivos? 

  16   

Consistencia ¿Basado en el aspecto teórico 

científico del tema de estudios? 

    19 

Coherencia ¿Entre las hipótesis, dimensiones 

e indicadores? 

    19 

Propósito ¿Las estrategias responden al 

propósito del estudio? 

    19 

Conveniencia ¿Genera nuevas pautas para la 

investigación y construcción de 

teorías? 

   18  

Sumatoria parcial   48 71 57 

Sumatoria Total 176 (Siendo el puntaje máximo posible 200) 

Valoración cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0.88 (Siendo la valoración máxima en 1) 
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Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento 

 

 

 

 

III. Calificación global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo 

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado. 

Intervalos Resultados 

0,00 – 0,49 Validez Nula 

0,50 – 0,59 Validez muy baja 

0,60 – 0,69 Validez baja 

0,70 – 0,79 Validez aceptable 

0,80- 0,89 Validez buena 

0,90-1,00 Validez muy buena 

 

Note: el instrumento podrá ser considerado a partir de una calificación aceptable. 

 

0.88 = 176 

Coeficiente de Validez 

 

_______________________________ 

Firma del Experto 

Dr. En Ciencias Administrativas 

Grado Académico 
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ALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS 

I.- Información General: 

Nombres y apellidos del validador: Heredia Yacila Claudia Fecha: 12/07/2024 

Especialidad: Ciencias Administrativas 

Nombre del instrumento evaluado: cuestionario Autor del instrumento: Ruiz Mena 

Claudia Lizbeth 

Teniendo como base los criterios que a continuación se presenta, requerimos su opinión 

sobre el instrumento de la investigación titulada: 

“LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL 

ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE BELLAVISTA, SULLANA-

2024” 

El cual debe calificar con una valoración correspondiente a su opinión respecto a cada criterio 

formulado. 

II. Aspectos a evaluar: (Calificación cuantitativa) 

Indicadores de 

evaluación del 

instrumento 

 

Criterios cualitativos - 

cuantitativos 

Deficie

nte 

Regular Bueno Muy 

Bueno 

Excelen

te 

(1-9) (10-13) (14-16) (17-18) (19-20) 

Claridad ¿Está formulado con lenguaje 

apropiado? 

  16   

Objetividad ¿Está expresado con 

conductas observadas? 

   17  

Actualidad ¿Adecuado al avance de la 

ciencia y calidad? 

  16   

Organización ¿Existe una organización 

lógica del instrumento? 

   18  

Suficiencia ¿Valora los aspectos en 

cantidad y calidad? 

   18  

Intencionalid

ad 

¿Adecuado para cumplir con 

los objetivos? 

  16   

Consistencia ¿Basado en el aspecto teórico 

científico del tema de 

estudios? 

    19 

Coherencia ¿Entre las hipótesis, 

dimensiones e indicadores? 

    19 

Propósito ¿Las estrategias responden al 

propósito del estudio? 

    19 

Conveniencia ¿Genera nuevas pautas para la 

investigación y construcción 

de teorías? 

   18  

Sumatoria parcial   48 71 57 

Sumatoria Total 176 (Siendo el puntaje máximo posible 200) 

Valoración cuantitativa (Sumatoria Total 

x0.005) 

0.88 (Siendo la valoración máxima en 1) 
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Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento 

 

 

 

 

 

III. Calificación global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo 

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado. 

IV.  

Intervalos Resultados 

0,00 – 0,49 Validez Nula 

0,50 – 0,59 Validez muy baja 

0,60 – 0,69 Validez baja 

0,70 – 0,79 Validez aceptable 

0,80- 0,89 Validez buena 

0,90-1,00 Validez muy buena 

 

Nota: el instrumento podrá ser considerado a partir de una calificación aceptable. 

 

 

 

 

 

  

0.88 = 176 

Coeficiente de Validez 

_________________________ 

Mg. Claudia Heredia Yacila. 

DNI N° 77325435 
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           ANEXO 6.-      BASE DE DATOS 

INSTRUMENTO PARA DIAGNOSTICAR LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL 

ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE BELLAVISTA, SULLANA-2024. 

N° 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 

1 1 1 2 2 3 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 1 1 2 2 2 2 2 

3 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 2 2 2 2 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 2 1 

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

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

6 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 2 

7 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 

8 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 

9 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 

10 2 2 2 2 2 2 1 1 5 5 5 5 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5 

11 1 5 1 1 3 3 3 2 1 1 3 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 1 1 4 3 2 1 4 3 3 

12 2 1 2 1 2 1 2 3 2 2 2 3 3 1 1 1 1 2 3 2 3 3 1 3 3 2 2 2 2 3 

13 1 1 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 2 

14 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 4 3 2 5 5 5 1 1 1 1 1 1 3 3 1 1 1 2 

15 1 5 1 1 1 3 3 3 3 1 1 2 3 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 3 3 1 1 3 3 3 

16 1 4 1 1 1 1 2 2 2 1 1 3 3 1 1 1 1 1 1 3 3 1 1 3 3 3 3 4 2 2 

17 1 4 1 1 1 3 3 3 1 1 3 4 3 1 1 1 1 3 1 1 2 3 1 1 3 1 1 2 3 3 

18 1 4 1 1 2 2 3 3 3 1 2 2 2 1 1 1 1 2 3 3 3 1 1 3 1 1 2 1 2 1 

19 1 5 1 1 1 3 3 3 3 1 1 3 2 1 1 2 1 1 3 3 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 

20 1 5 1 1 1 3 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 2 3 1 1 1 2 2 2 1 1 2 
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31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 51 52 53 54 55 56 57 58 59 

2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 3 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 

2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 3 2 

1 2 1 1 1 2 1 2 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1 

1 1 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 3 

1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 1 2 3 

1 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 3 3 2 2 2 2 2 2 2 1 3 1 1 1 

1 2 1 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 2 3 2 2 1 1 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 

1 2 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 

1 2 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 5 5 5 5 5 1 2 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 

1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 

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

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

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

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

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

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

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

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

5 1 1 5 5 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 

5 2 2 5 5 5 1 1 1 1 1 2 1 1 1 5 1 1 1 3 1 1 1 2 3 3 1 1 1 
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ANEXO  7.- ESTADÍSTICAS DE FIABILIDAD DE LA VARIABLE     

INTELIGENCIA EMOCIONAL, DESEMPEÑO LABORAL 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,897 30 

 

Estadísticas de total de elemento de la variable Inteligencia Emocional 

 

Media de escala si el 
elemento se ha 

suprimido 

Varianza de escala si 
el elemento se ha 

suprimido 

Correlación total de 

elementos corregida 

Alfa de Cronbach si el 
elemento se ha 

suprimido 

P01 51,13 158,013 ,553 ,892 

P02 50,36 162,132 ,123 ,902 

P03 51,01 159,808 ,362 ,895 

P04 50,88 160,147 ,380 ,895 

P05 50,97 159,706 ,406 ,894 

P06 50,72 157,234 ,468 ,893 

P07 50,95 157,745 ,406 ,894 

P08 50,59 158,547 ,392 ,895 

P09 50,91 156,931 ,441 ,894 

P10 50,92 159,206 ,420 ,894 

P11 51,01 156,899 ,476 ,893 

P12 50,71 154,430 ,535 ,892 

P13 50,69 148,580 ,617 ,890 

P14 50,83 157,637 ,391 ,895 

P15 50,91 156,992 ,418 ,894 

P16 50,65 156,896 ,377 ,895 

P17 50,76 160,447 ,248 ,898 

P18 50,70 155,707 ,485 ,893 

P19 50,74 152,740 ,599 ,890 

P20 50,61 155,412 ,481 ,893 

P21 50,69 154,701 ,553 ,892 

P22 50,68 157,088 ,470 ,893 

P23 50,99 158,858 ,391 ,895 

P24 50,66 156,328 ,415 ,894 

P25 50,72 151,557 ,557 ,891 

P26 50,78 155,365 ,549 ,892 

P27 50,94 156,986 ,514 ,893 

P28 50,70 154,192 ,519 ,892 

P29 50,72 154,244 ,566 ,891 

P30 50,73 154,805 ,528 ,892 
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Alfa de Cronbach N de elementos 

 

 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              

30 

 

Estadísticas de total de elemento de la variable Desempeño Laboral 

 

Media de escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Varianza de escala si 

el elemento se ha 

suprimido 

Correlación total de 

elementos corregida 

Alfa de Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

P31 51,75 148,856 ,317 ,839 

P32 52,60 156,040 ,366 ,833 

P33 52,58 152,711 ,441 ,831 

P34 51,59 148,063 ,361 ,836 

P35 51,53 144,858 ,449 ,831 

P36 51,63 149,326 ,328 ,837 

P37 52,77 154,462 ,364 ,833 

P38 52,72 154,345 ,505 ,830 

P39 53,05 158,553 ,346 ,834 

P40 52,90 154,697 ,584 ,829 

P41 52,95 157,745 ,386 ,833 

P42 52,87 159,468 ,339 ,835 

P43 52,96 154,564 ,432 ,831 

P44 52,90 154,677 ,450 ,831 

P45 52,76 156,730 ,307 ,835 

P46 51,91 152,224 ,283 ,839 

P47 52,85 156,573 ,268 ,837 

P48 53,03 157,039 ,469 ,832 

P49 52,90 158,556 ,333 ,834 

P50 53,00 157,919 ,418 ,833 

P51 52,91 159,557 ,312 ,835 

P52 52,97 160,009 ,282 ,836 

P53 52,74 154,396 ,442 ,831 

P54 52,86 155,596 ,438 ,831 

P55 52,86 156,829 ,385 ,833 

P56 52,75 156,755 ,320 ,835 

P57 52,99 156,555 ,467 ,831 

P58 53,02 156,363 ,432 ,832 

P59 53,05 159,402 ,314 ,835 

P31 51,75 148,856 ,317 ,839 
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