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RESUMEN 

La destreza emocional posibilita a las personas cultivar la habilidad de 

manejar sus emociones y sentimientos para dirigir sus pensamientos y 

comportamientos, lo cual les ayuda a alcanzar un bienestar mental y potenciar su 

rendimiento laboral. El objetivo es explorar la correlación entre la inteligencia 

emocional y el desempeño en el trabajo de los trabajadores administrativos de la 

Institución Educativa Politécnico Regional Don Bosco durante el 2024.  El estudio 

se realiza bajo un enfoque empírico-analítico, investigando y corroborando la 

conexión entre las dos variables.  Se utiliza una metodología cuantitativa, 

fundamentada en un diseño de correlación descriptivo. Todos los empleados de la 

Institución Educativa forman parte de la muestra y se recopila la información a 

través de un cuestionario. Los descubrimientos revelan un índice de correlación de 

Pearson de r=0,672**, lo cual evidencia una conexión moderadamente favorable 

entre las variables analizadas, su rendimiento laboral también se ve mejorado. 

Palabras clave: inteligencia emocional, emociones, desempeño laboral, 

administrativos 
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ABSTRACT 

Emotional skill enables individuals to cultivate the ability to manage their 

emotions and feelings to direct their thoughts and behaviors, which helps them 

achieve mental well-being and enhance their job performance. The objective is to 

explore the correlation between emotional intelligence and the job performance of 

administrative workers at the Don Bosco Regional Polytechnic Educational 

Institution during 2024. The study is conducted using an empirical-analytical 

approach, investigating and corroborating the connection between the two 

variables. A quantitative methodology is used, based on a descriptive correlation 

design. All employees of the Educational Institution are part of the sample, and 

information is collected through a questionnaire. The findings reveal a Pearson 

correlation index of r = 0.672**, which shows a moderately favorable connection 

between the variables analyzed, and their job performance is also improved. 

Keywords: emotional intelligence, emotions, job performance, 

administrative 
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INTRODUCCIÓN 

Nuestra sociedad actual, la competitividad de las empresas e instituciones 

presentan desafíos en el cumplimiento de metas en base a la productividad, por 

tanto, Ante la emergencia de atender tales necesidades y demandas, se ha 

otorgado mayor importancia y relevancia al talento humano, ya que son ellos 

quienes alcanzarán los objetivos de productividad establecidos. No obstante, en 

ciertas organizaciones, los empleados han visto mermado su rendimiento laboral 

debido al transcurso del tiempo, es importante seguir aprendiendo y 

actualizándonos. Comprender cómo nuestros sentimientos influyen en nuestro 

trabajo es fundamental. Las personas necesitan comprender mejor sus 

sentimientos; es algo que estudian los investigadores contemporáneos que ha 

emergido en varios ambientes de trabajo, empresas y organismos tanto privados 

como públicos, dado que impacta en la productividad laboral. La presión emocional, 

tales como la ansiedad, la ira y otras emociones parecidas, puede obstaculizar o 

afectar el desempeño en el trabajo de los trabajadores, además de su vida 

personal.(Dávila, 2020) 

Estamos estudiando si los trabajadores de oficina de una escuela obtienen 

mejores resultados en su trabajo cuando comprenden bien las emociones. Para 

ello, se emplean los conceptos del psicólogo Simón Barón, que más tarde formuló 

la teoría de Barón, estableciendo un modelo que considera cinco dimensiones 

esenciales como: el elemento intrapersonal, el elemento personal, el elemento de 

manejo del estrés, el elemento de adaptabilidad y el elemento del estado 

emocional. Estas cinco dimensiones están vinculadas con la variable rendimiento 

en el trabajo. (Vicente) 2022 ha propuesto que se tomen en cuenta las tres 

dimensiones para evaluar el rendimiento laboral, las cuales son: eficacia, eficiencia. 
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Productividad, de tal manera la investigación podrá relacionar ambas variables y 

obtener resultados. 

Este estudio forma parte de la investigación sobre Administración Pública, 

catalogado bajo el código 5909 de la UNESCO. Está diseñado por la ONU y utiliza 

un método de análisis numérico para encontrar enlaces y ofrecer descripciones. 

Mediante el análisis de diversas fuentes internacionales, nacionales y locales, 

debatimos los hallazgos previos de estos autores. 



 

 

 

 

 

CAPÍTULO I 

1. ASPECTOS GENERALES 

1.1. Planteamiento del problema 

En los últimos años, ha habido un aumento en el interés por la inteligencia 

emocional en el ambiente laboral ha incrementado, trayendo cambios significativos, 

en el contexto educativo los administrativos desempeñan un papel importante, 

estos contribuyen al cambio y desarrollo que enfrentan las instituciones educativas 

a nivel social y educativos, en ello están involucrados la plana directiva como 

también el personal de servicio. 

Habitualmente el éxito de un profesional lo relacionan con la capacidad 

intelectual del mismo, que generalmente se resume en obtener buenos puestos 

laborales. Actualmente el equilibrio personal y los aspectos psicológicos de una 

persona se consideran factores importantes para alcanzar el éxito académico, por 

tal motivo conocer las emociones y tener herramientas para conocerla y controlarlas 

ante las dificultades son aspectos de gran importancia. (Carmona et al., 2015). Sólo 

un pequeño 2% de la gente en todo el mundo posee una capacidad intelectual de 

alto nivel, pero la mayoría no alcanza la inteligencia emocional. Para lograr el 

triunfo, la inteligencia emocional es esencial y incluso supera al Coeficiente de 

Inteligencia Artificial. 
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En el Perú las instituciones públicas y privadas tienen una problemática muy 

grande en sus trabajadores debido a que en un estudio realizado por Instituto 

Integración en el año 2018 el 60% de los trabajadores padece de estrés por la falta 

de dominio de sus emociones y el exceso trabajo en sus instituciones (Espinoza, 

2019). 

Ante ello es necesario el desarrollo de programas, cursos que ayuden a los 

trabajadores a potenciar su inteligencia emocional, además de incrementar el 

desempeño laboral en sus instituciones. Este tema no ha sido reconocido como 

significativo en Perú, dado que solo se centran en la productividad y la realización 

de metas del trabajador. 

En los centros educativos, el objetivo es ofrecer a los estudiantes una 

educación excelente, y para lograrlo, el equipo de gestión es fundamental en este 

desafío. Así pues, en este análisis, estamos analizando cómo la comprensión que 

tiene un empleado de oficina sobre sus sentimientos puede afectar el desempeño 

de su trabajo, que incluyen al director, subdirectores y coordinadores pedagógicos, 

quienes son piezas clave para el éxito académico. También sugeriremos formas de 

mejorar las habilidades emocionales para mejorar el rendimiento en el trabajo en el 

Politécnico Regional Don Bosco de El Collao - Ilave. Esto ayudará a ser más 

efectivos en el trabajo. 

1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema general 

¿Cuál es la relación que existe entre la inteligencia emocional y desempeño 

laboral en el personal administrativo de la Institución Educativa Politécnico Regional 

Don Bosco, 2024? 
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1.2.2. Problemas específicos 

• ¿Cuál es la correlación que existe entre el componente intrapersonal y 

desempeño laboral en el personal administrativo de la Institución Educativa 

Politécnico Regional Don Bosco, 2024? 

• ¿Cómo influye la buena gestión del personal en el trabajo del personal 

administrativo de la Institución Educativa Politécnica Regional Don Bosco en 

2024? 

• ¿Cómo se relaciona la adaptabilidad con el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Institución Educativa Politécnica Regional Don Bosco en 

2024? 

• ¿Influye la gestión adecuada del estrés en el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Institución Educativa Politécnica Regional Don Bosco en 

2024? 

• ¿Cómo influye la felicidad y el optimismo del personal administrativo en su 

desempeño laboral de la Institución Educativa Politécnica Regional Don 

Bosco en 2024? 

1.3. Justificación del estudio 

En esta investigación se toma en consideración temas de gran interés como 

el manejo de las emociones del equipo de empleados encargados de la gestión en 

un centro educativo, debido a que últimos tiempo se ha considerado un factor muy 

importante relacionado al desempeño laboral, además que esta investigación ya 

fue realizada en distintos ámbitos, sin embargo en el campo educativo existe poca 

investigación y al desarrollarla en la Provincia de El Collao, tomara gran relevancia 

y aporte en las futuras investigaciones a desarrollar con la misma temática. 
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En la colectividad actual, que está determinada por cambios continuos en los 

paradigmas, las compañías y organizaciones deben perfeccionar sus métodos de 

gestión y liderazgo para crear sistemas que fomenten la adaptación e innovación 

tecnológica, promoviendo así una mejora constante en la calidad y rendimiento del 

personal de administración. 

Una vez que hayamos terminado la investigación y comprobado todas 

nuestras teorías, podremos empezar a planificar clases, programas y debates 

especiales en la escuela. Estas actividades se centrarán en mostrar por qué la 

inteligencia emocional es importante y cómo gestionarla adecuadamente, lo cual 

incidir directamente en su desempeño laboral, en el ambiente institucional y en un 

sólido vínculo con toda la Comunidad Educativa. 
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CAPITULO II 

2. OBJETIVOS 

2.1. Objetivo general 

Determinar la correlación que existe entre la inteligencia emocional y 

desempeño laboral en el personal administrativo de la Institución Educativa 

Politécnico Regional Don Bosco, 2024 

2.2. Objetivos específicos 

• Análisis de la relación entre las habilidades personales y el buen desempeño 

laboral, entre el personal administrativo de la Escuela Politécnica Regional 

Don Bosco, en 2024. 

• Análisis de la relación entre la convivencia y el buen desempeño laboral, 

entre el personal administrativo de la Escuela Politécnica Regional Don 

Bosco, en 2024. 

• Análisis de cómo la adaptabilidad influye en el buen desempeño laboral, 

entre el personal administrativo de la Escuela Politécnica Regional Don 

Bosco, en 2024. 

• Análisis de si la gestión del estrés se relaciona con el buen desempeño 

laboral, entre el personal administrativo de la Escuela Politécnica Regional 

Don Bosco, en 2024. 

• Determinar la correlación que existe entre el estado de ánimo y desempeño 

laboral en el personal administrativo de la Institución Educativa Politécnico 

Regional Don Bosco, 2024.  
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CAPITULO III 

3. MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. Antecedentes de la investigación 

3.1.1. Nivel internacional 

En el ámbito internacional existen diversas investigaciones que respaldan 

nuestro proyecto de investigación, ya sea en áreas empresariales públicas y 

privadas o instituciones de servicio estatal o privado.  

Según Leal Paredes, (2022) En el estudio llevado a cabo sobre la vinculación 

entre la inteligencia emocional y el compromiso laboral en las compañías de tamaño 

reducido y mediano en Ecuador, se intentó establecer un vínculo entre estos dos 

componentes. Los hallazgos revelaron un vínculo evidente entre la inteligencia 

emocional y el nivel de involucramiento de los trabajadores. Estos descubrimientos 

nos señalan que cuando los empleados gestionan sus emociones de manera más 

eficiente, demostrarán un compromiso más sólido y eficiente con sus labores en la 

empresa.  

Así mismo Galvis, (2021) Realiza una investigación analizando la inteligencia 

emocional de los directivos de instituciones de educación superior en Colombia, en 

el contexto de la administración educativa. Los hallazgos señalan que los líderes 

muestran un alto control emocional en su rendimiento laboral, lo cual se considera 
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ventajoso para la consecución de objetivos institucionales. Además, aprecian la 

relevancia de cada miembro de su equipo.  

Otras investigaciones como la de Goena, (2018) El estudio de la inteligencia 

emocional en el liderazgo corporativo nos muestra que este factor es esencial y 

crucial para el triunfo de un líder en una organización.  

También debemos considerar que (Carmona et al., 2015) en su trabajo de 

investigación realizo su investigación analizando publicaciones empíricas en las 

que concluye que, al comprobarse una estrecha conexión Se ha descubierto que 

cuando los trabajos se vuelven más complicados, el nivel de habilidad emocional 

puede afectar el rendimiento que una persona tiene en su trabajo, se vuelve aún 

más crucial la inteligencia emocional. Esto señala que ambas variables están 

interrelacionadas. 

Magallanes, (2021) Al llevar a cabo un estudio que analiza dos variables. 

Después de analizar detenidamente, algunos dicen que los sentimientos y la 

inteligencia no influyen realmente en la calidad de un trabajo. Creen que puede 

haber otras cosas que pueden hacer que un trabajador rinda mejor. 

3.1.2. Nivel nacional 

Diversas investigaciones nacionales están dando mucha importancia en 

trabajos donde las personas gestionan, el rendimiento de los trabajadores y el 

trabajo que realizan son fundamentales.  

Ponte, (2023) En su estudio, nuestro objetivo es construir un vínculo estrecho 

entre la gestión escolar y la capacidad del profesorado para comprender y gestionar 

las emociones en el entorno escolar. El término «Inmaculada» sugiere una fuerte 
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conexión directa. Esto significa que tanto la gestión escolar como las emociones 

del profesorado se influyen mutuamente en nuestro sistema educativo. 

Cruzado, (2022) ejecuta un estudio parecido con el objetivo de determinar la 

incidencia. La conexión que surge en la inteligencia emocional y la inteligencia 

cognitiva administración en la empresa Klarcop es de suma importancia, los 

resultados demuestran que los trabajadores tienen capacidad emocional media 

alta, lo que significa que confían en sus propias decisiones y aceptan críticas que 

mejore su desempeño, así mismo la gestión administrativa en dicha empresa es 

regular y alta, se ha determinado que existe una relación moderadamente favorable 

entre ambos factores.  

Otro experto que respalda El vínculo entre la inteligencia emocional y la 

Administración es (Pasmiño, 2021), el cual realizó una investigación en el ámbito 

de la salud con el personal trabajador. Los descubrimientos mostraron una sólida 

conexión positiva entre ambos factores.  

A si mismo Dávila, (2020) Colabora en respaldar la idea de que a medida 

que la inteligencia emocional de los empleados sea más elevada, su rendimiento 

será mayor, así lo evidencio al realizar un análisis exhaustivo sobre la perspectiva 

teórica propuesta por Goleman y aplicar encuestas a los trabajadores de la 

municipalidad, teniendo en cuenta que son servidores públicos. 

Arbaco, (2021) efectué un estudio centrado en las funciones de un servidor 

público profesional, el estudio reveló una fuerte conexión entre la inteligencia 

emocional de un camarero y sus habilidades laborales. Esta relación mejora 

significativamente su rendimiento laboral.  
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El investigador Herrera, (2017) Estaba realizando un proyecto. Quería 

encontrar una relación entre la comprensión de los sentimientos de los empleados 

y su desempeño laboral. Esto ocurría en la ciudad de San Martín. Este análisis 

comprende el uso de cuestionarios para recolectar datos sobre diversos aspectos, 

y los hallazgos muestran una correlación significativa. Cuando los trabajadores 

tienen más inteligencia emocional, hacen mejor su trabajo.  

Una investigación similar es la de Vicente, (2022) Asimismo, En el hospital 

de Andahuaylas se está realizando un estudio en el personal de oficina, que analiza 

cómo influye la inteligencia emocional en el rendimiento laboral. El objetivo es 

descubrir una conexión entre esas cosas, demostrando una relación que es 

moderada pero significativa. Esto significa que cuando una persona mejora su 

inteligencia emocional, también mejora su rendimiento en el trabajo.  

También tenemos a Bolívar, (2020) En un estudio sobre cómo las emociones 

afectan el trabajo en Altos Andes de Surquillo, seguramente las personas que 

gestionan bien sus sentimientos tienen un mejor desempeño laboral. Según Tepe 

(2022), un empresario de la ciudad de Lima encontró una relación bastante buena 

entre las cosas que estudiaba.  

Otras investigaciones obtuvieron resultados similares como (Espinoza, 

2019) Los científicos están realizando un estudio. Quieren determinar si quienes 

trabajan en las oficinas de la Universidad de Huancavelica se desempeñan mejor 

cuando comprenden mejor los sentimientos, descubriendo una conexión que es 

ligeramente favorable. 

La investigación realizada por (Soria, 2020) Se propuso conectar la 

administración y La sabiduría de las emociones en un contexto de interacción, 
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encontrando una clara relación entre ambas, lo que demuestra que afecta la forma 

en que trabaja el personal de esa organización.  

Por otro lado, una investigación diferente tenemos a (Troncoso, 2018) 

alguien que exploró con las mismas variables descubrió algo inesperado: La 

inteligencia emocional y el buen desempeño laboral no están relacionados. 

3.1.3. Nivel local 

En la región Puno también existe investigaciones relacionadas a la 

inteligencia emocional en la administración gestionar. 

Vilca, (2022) Lleva a cabo una investigación que analice la relación entre la 

destreza emocional y el rendimiento laboral en la compañía Ricos Pan, con el fin 

de evaluar el nivel de ambas variables. Tras la aplicación de los cuestionarios 

designados, se observan niveles bajos, por lo que se Sugiere Desarrollar 

estrategias para potenciar estas cualidades en los trabajadores de la empresa.  

Así también (Apaza, 2018) Investigaba la vinculación entre la habilidad 

emocional y el desempeño laboral en los trabajadores del gobierno regional de 

Puno, hallando una relación significativa. Esto apoya la noción de que, a mayor 

habilidad emocional, mejor será el rendimiento en el trabajo de los empleados.  

Una investigación similar es la de (Mendoza, 2019) Al investigar cómo el 

éxito laboral de los líderes de la industria se relaciona con su capacidad para 

comprender los sentimientos, encontramos una buena conexión. En pocas 

palabras, los jefes que gestionan bien las emociones tienden a tener un mejor 

desempeño laboral.  

El investigador Velásquez, (2019), Realicé un estudio en el sector educativo 

con el objetivo de establecer un vínculo entre la inteligencia emocional y la gestión 

de la Institución Educativa número 2027.  Empleé cuestionarios para analizar las 



22 
 

 
 

distintas variables y hallé una correlación significativa entre ambas. Así pues, 

concluí que un incremento en la inteligencia emocional en la dirección conduce a 

una optimización en la administración en el sector educativo.  

Investigaciones más relacionadas a nuestra área de educación tenemos a 

Atencio, (2019) El director de la singular institución examinó la sensibilidad 

emocional de los profesores. Descubrió que quienes tienen sensibilidad emocional 

se desempeñan mejor para la institución. 

3.2. Marco teórico 

3.2.1. Inteligencia Emocional  

La inteligencia emocional se considera una habilidad humana muy 

importante que hace notar y percibir las emociones de manera correcta y adecuada. 

La facultad de entender y comprender correctamente nuestras emociones y así 

poder regularlos y cambiar de acuerdo a nuestro estado ánimo. (Goleman, 2000) 

Según BarOn, (1997) Sugiere una forma de pensar que muestra que las 

personas que pueden nombrar y compartir sus sentimientos tienen inteligencia 

emocional, entenderse a sí mismas, consiguen potenciar sus habilidades futuras y 

llevar una vida constante, saludable y alegre. Estas tienen la habilidad de entender 

las emociones ajenas, pueden construir y preservar relaciones interpersonales 

positivas. Normalmente, este tipo de individuos son optimistas, flexibles y prácticos, 

logrando con éxito superar sus problemas. 

BarOn reviso una extensa gama bibliográfica sobre la psicología relacionada 

con la personalidad, Identificando cinco elementos clave: "intrapersonal, 

interpersonal, capacidad de adaptación, gestión del estrés y estado emocional 

general" (Ugarriza & Pajares, 2005) 
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Componente intrapersonal 

La inteligencia intrapersonal se asocia con la habilidad para comprender a 

uno mismo, comprendiendo su Vínculo con otras cosas, así como para comprender 

sus propias emociones. (Gardner, 2002) 

BarOn (1997) Algunas personas dicen que conocer tus propias emociones, 

hablar por ti mismo, creer en ti mismo, entender quién eres realmente y valerte por 

ti mismo son parte de lo que nos hace únicos como individuos, son aspectos 

fundamentales en la autoconciencia emocional. 

Asimismo, Entiende las partes que vienen a continuación: 

- Comprensión emocional de sí mismo 

Saber cómo te sientes y darte cuenta de ello se llama autocomprensión 

emocional. También significa que puedes expresar tus sentimientos con las 

palabras adecuadas. Incluye comprender cómo tus pensamientos y 

reacciones se conectan con tus sentimientos y por qué sucede todo esto. 

(Goleman, 2000) 

- Asertividad 

Se trata de una competencia personal que permite que el individuo manifieste 

sus sentimientos, pensamientos, opiniones y deseos de manera apropiada, 

sin dañar a los demás defendiendo de una manera no destructiva lo que se 

siente o se piensa. (Goleman, 2000) 

- Autoconcepto 

La capacidad de comprender, aceptar y respetar a uno mismo, reconociendo 

tanto nuestras virtudes como nuestros defectos, así como nuestras 

limitaciones y potencialidades, es fundamental. 
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- Autorrealización  

Es cuando cada uno por sí mismo quiere lograr grandes objetivos de los 

cuales se sienta orgulloso de sí mismo por su esfuerzo propio.  

- Independencia  

Esto significa que puedes guiarte a ti mismo, confiar en tus propias ideas y 

pasos y tomar decisiones sin depender demasiado de tus sentimientos.   

- Componente interpersonal 

Londoño (2014) Se postula que la inteligencia interpersonal se define como la 

habilidad para comprender a otros individuos, forjar relaciones con ellos y 

fomentar la empatía. Comprender las circunstancias que experimenta un 

individuo con el fin de adoptar una acción adecuada, considerando su estado 

de ánimo, comportamiento y anhelos, es fundamental para una comunicación 

efectiva en nuestro día a día.  

Reúne los siguientes subcomponentes: 

- Empatía 

La empatía significa poder sentir lo que sienten los demás. Es como 

imaginarse en su lugar y comprender sus pensamientos y preocupaciones. 

(Goleman, 2000). 

- Relaciones interpersonales 

La habilidad de conectar con las emociones de los demás, la cual ayuda a 

forjar y conservar relaciones enriquecedoras.(Bisquerra, 2010) 

- Responsabilidad social 

Habilidad de la persona que sirve para cooperar y contribuir con la sociedad. 

Actuar con responsabilidad social se entiende que la vida de uno está 

relacionada con la de otras personas.  
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- Adaptabilidad  

Bisquerra, (2010) menciona La adaptabilidad se relaciona con la habilidad 

para resolver problemas, enfrentar la realidad y ser flexible. 

Consiste en la habilidad de adaptarse a su entorno o circunstancias, 

afrontando de manera efectiva cualquier desafío que pueda surgir. 

Se subdivide en los elementos que vienen a continuación: 

- Solución de problemas 

Resulta fundamental reconocer y esclarecer los contratiempos, Además de 

descubrir y poner en práctica soluciones que sean efectivas. Al resolver los 

problemas se debe buscar el beneficio de las ambas partes involucradas. 

- Prueba de realidad 

La destreza de discernimiento nos ayuda a determinar si nuestras 

percepciones se ajustan a la realidad o no. (Bisquerra, 2010). Esta a su vez 

nos permite ver las cosas tal y como son.  

- Flexibilidad 

Esta habilidad nos permite realizar algunos cambios a la manera como 

mostramos nuestras emociones, pensamientos y conductas. (Alarcón, 2019). 

La flexibilidad nos ayuda a adaptarnos a cualquier suceso que se nos 

presente. 

- Manejo de estrés 

Es la capacidad de soportar situaciones de estrés manejando todo bajo 

control, estas personas suelen ser calmado, poco impulsivos, pueden laborar 
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bajo presión. (Alarcón, 2019). Al manejar el estrés de manera adecuada, 

ayudara a afrontar diversas situaciones de desafíos en nuestras vidas. 

- Tolerancia de estrés  

Es la capacidad o habilidad que permite manejar situaciones complejas y 

difíciles, posibilitando en encontrar solución a las adversidades. (Aguirre, 

2016). Además de ello permite soportar situaciones estresantes sin que nos 

pueda afectar en gran medida. 

- Control de impulsos 

Es la habilidad que nos permite darnos cuenta a tiempo que al tomar alguna 

decisión apresurada puede traer consecuencias negativas. (Laura, 2019). Ello 

nos permitirá tomar decisiones correctas y así también Manejar nuestras 

emociones malas.  

- Estado de ánimo general  

Hace mención La habilidad de una persona para saborear la existencia, su 

visión del porvenir y su sensación de alegría. (López, 2008). El estado de 

ánimo en general puede o no ayudar a superar un problema, debido a que si 

el estado de ánimo es negativo no ayuda en superar algún problema, pero sin 

embargo es lo contrario es de mucha ayuda al supera algún problema. 

- Felicidad 

(Alarcón R. , 2006) Dice que ser feliz significa estar contento con lo que 

piensas y sientes. No significa sentirte de cierta manera. Todos queremos ser 

felices en la vida. Encontramos la felicidad cuando alcanzamos nuestras 

metas y nos sentimos realizados personalmente. 
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- Optimismo 

Se trata de la mentalidad positiva que tenemos. Se trata de sentirnos bien 

física y mentalmente, disfrutar de la vida social, prosperar económicamente y 

apreciar a nuestra sociedad en su conjunto. (Goleman, 2000) Cuando somos 

positivos, podemos seguir adelante y afrontar los obstáculos de la vida. 

3.2.2. Desempeño Laboral  

Chiavenato, (2009) Ofrece una descripción del rendimiento en el trabajo 

como la conducta de un empleado que persigue lograr los objetivos laborales o 

cumplir con las tareas asignadas. 

Araujo & Leal, (2007) definen que el desempeño laboral se evalúa mediante 

las actitudes, la cooperatividad, la iniciativa, la responsabilidad, la habilidad, la 

creatividad, el conocimiento del trabajo entre otros calificativos beneficios del 

trabajador que realiza dentro del trabajo. 

Asimismo, Benavides, (2004) Se dice que el rendimiento en el trabajo se 

basa en las habilidades del empleado, Cuando el trabajador mejora sus habilidades 

laborales, su rendimiento en el trabajo también mejora. Para Pérez, (2009) el 

desempeño laboral son los comportamientos del trabajador que benefician a los 

objetivos de la empresa o institución. 

Considerando todas estas definiciones sobre el desempeño laboral llegamos 

a concluir que el desempeño laboral son los comportamientos, competencias de los 

empleadores que aportan en la mejora de la producción de la empresa.(Herrera, 

2017) 
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Evaluación de desempeño laboral 

La valoración del rendimiento en las empresas es crucial, ya que ayuda a 

medir la competencia de los empleados. Según Louffat (2011), La valoración del 

rendimiento es un proceso que intenta estructurar la eficiencia y efectividad del 

empleado en sus obligaciones dentro de la compañía. Según Mondy (2010), la 

evaluación del rendimiento laboral implica analizar cómo el empleado lleva a cabo 

sus tareas en la empresa. 

Dimensiones de desempeño laboral 

Eficiencia 

Koontz y Weihrich, (2013) La eficiencia se caracteriza por lograr objetivos 

empleando la menor cantidad de recursos posible, de acuerdo con Robbins y 

Coulter (2014). Además, implica la correcta ejecución de las tareas utilizando la 

mínima cantidad de recursos disponibles. Según lo indicado por Fernández, Ríos y 

Sánchez en la investigación de Rojas (2018). 

Eficacia 

Según Koontz & Weihrich, (2013) La efectividad se logra al lograr los 

objetivos fijados. De acuerdo con Robbins & Coulter (2014), la eficacia se 

caracteriza por la habilidad de realizar las tareas de manera exacta.  

Productividad 

Para Prokopenko (1989) Es notable que la productividad se refiere al uso 

eficaz de todos los recursos de trabajo para la generación de bienes y Servicios 

tangibles. En otro sentido, según Humberto (2010), la productividad se define como 

el alcance de los objetivos. Según Carro y González (2012), la empresa aprovecha 

al máximo sus recursos produciendo bienes y servicios. 
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3.3. Marco conceptual 

Teoría de BarOn  

En este estudio se utilizan las contribuciones del modelo de BarOn, porque 

considera la inteligencia emocional como una mezcla de habilidades personales y 

sociales en un entorno social. Nuestra investigación analiza estas habilidades en el 

ámbito administrativo dentro del sector educativo.  

Inteligencia 

La resolución de problemas es la habilidad de una persona para solucionar 

situaciones de la vida cotidiana en el oficio que se desenvuelva, planear, pensar de 

manera abstracta, así de esa manera crear experiencia, capacidad de desarrollar 

habilidades cognitivas. (Ardila, 2019) 

Emoción 

Los sentimientos forman parte de nuestras emociones. Todos los 

experimentamos de forma diferente. Pueden ser útiles o no, según cómo 

juzguemos una situación y utilicemos nuestras habilidades para afrontar los 

cambios. (Feldman, 2016) 

Teoría del Desempeño Laboral 

Se trata de una evaluación que analiza el desempeño y los logros de una 

persona en su entorno laboral, principalmente a nivel organizacional. Esta 

evaluación permite medir los objetivos alcanzados por el individuo. (Serpa, 2017) 
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CAPÍTULO IV 

4. HIPOTESIS 

4.1. Hipótesis general 

Existe correlación moderada y positiva entre la inteligencia emocional y 

desempeño laboral del personal administrativo de la Institución Educativa 

Politécnico Regional Don Bosco, 2024. 

4.2. Hipótesis especifica 

• • El personal de la Institución Educativa Politécnica Regional Don Bosco en 

2024 se desempeña mejor en su trabajo cuando tiene una buena 

autocomprensión. Existe una relación positiva moderada. 

• • La misma investigación encontró otra relación positiva moderada. Esta se 

relaciona con la capacidad de colaboración del personal y el buen 

desempeño de su trabajo. 

• • El personal de Don Bosco también se desempeña mejor cuando se adapta 

bien. En este caso también existe una relación positiva moderada. 

• Existe correlación moderada y positiva entre el componente manejo de 

estrés y desempeño laboral del personal administrativo de la Institución 

Educativa Politécnico Regional Don Bosco, 2024. 
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• • El estado anímico del personal administrativo de la Escuela Politécnica 

Regional Don Bosco en el año 2024 tiene una relación media y buena con el 

desempeño de sus funciones. 

4.3. Variables 

• Variable 1: Inteligencia emocional 

• Variable 2: Desempeño laboral 

4.4. Paralización de variables 

Tabla 1. 

Operacionalización de variables 

VARIABLE Y 
DIMENSIONES 

DIMENSIONES INDICADORES 

Variable 1: 
Inteligencia 
Emocional 

1.1. Componente 
intrapersonal 

 
 
 
 

 
1.2. Componente 

interpersonal 
 
 

1.3. Componente 
adaptabilidad 
 

1.4. Componente 
manejo de estrés 
 

1.5. Componente de 
estado de animo 

 

1.1.1. Conocimiento emocional de sí 
mismo 

1.1.2. Asertividad 
1.1.3. Autorrealización 
1.1.4. Autoconcepto 
1.1.5. Independencia 

 
1.2.1. Empatía  
1.2.2. Responsabilidad social 
1.2.3. Relaciones interpersonales 
 
1.3.1. Prueba de la realidad 
1.3.2. Flexibilidad 
1.3.3. Solución de problemas 
 
1.4.1. Tolerancia al estrés 
1.4.2. Control de impulsos 
 
1.5.1. Optimismo 
1.5.2. Felicidad 
 

Variable 2: 
Desempeño 
laboral  

2.1. Eficiencia 
 
 
 
2.2. Eficacia 

 
 
 

2.3. Productividad 

2.1.1. Soluciona problemas 
2.1.2. Responsabilidad 
2.1.3. Adaptación 
 
2.2.1. Cumple metas 
2.2.2. Conoce sus funciones 
 
2.3.1. Analiza el avance de su trabajo 
2.3.2. Cumple con objetivos  

Nota: Se representa el empleo de las variables conjuntamente son sus 

respectivas dimensiones.  
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CAPÍTULO V 

5. PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1. Enfoque de investigación 

El presente trabajo de investigación aplica el enfoque de investigación 

cuantitativa debido que para Hernández et al., (2014) menciona que este enfoque 

parte de una idea general buscando respuestas y para ello se divide en preguntas 

específicas buscando respuestas propias a su contexto, se logra a través  

5.2. Métodos aplicados a la investigación 

En este estudio se utilizó la metodología deductiva y de observación, debido 

a que las variables investigadas fueron únicamente observadas y analizadas sin la 

intervención directa en su manipulación. (Hernández et al., 2014) 

5.3. Tipo de investigación 

Se categoriza la investigación como no experimental, sin la implementación 

de alteraciones en la población objeto de estudio. La investigación se realiza sin 

modificar las variables, se circunscribe únicamente a la observación (Hernández et 

al., 2014) | 

5.4. Nivel de investigación 

Como dijimos, el estudio consiste en buscar conexiones (Hernández et al., 

2014)  el estudio busca determinar si existe una relación entre las dos variables 

analizadas. Lo hace sin interferir ni cambiar nada. 
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5.5. Diseño de investigación 

Esta investigación se cataloga como diseño de corte transversal por que 

recoge la información en un determinado momento, de esa manera de busca 

obtener la realidad de los encuestado. (Hernández et al., 2014) 

Figura 1.  

Diseño estadístico 

 

Nota. Esta tabla muestra el diseño estadístico que se mostro. 

5.6. Población y muestra 

5.6.1. Población 

Para Palella, (2017) la población de una investigación es el conjunto de 

individuos, personas o cosas, de las que se recogen datos y sobre aquellos datos 

se formulan conclusiones. En este estudio se considera como población a todo el 

Personal Administrativo de la Institución Educativa Secundaria Politécnico Regional 

Don Bosco, que consta de 20 trabajadores. 

5.6.2. Muestra 

La información del estudio de Hernández et al. (2014). Utilizaron una muestra 

censal. En este caso, estudian a todos, ya que no hay muchas personas en el 

grupo. Por lo tanto, la muestra está conformado por todos los trabajadores del 

personal administrativo de la Institución Educativa Secundaria Politécnico Regional 

Don Bosco que son un total de 20 trabajadores. 
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5.7. Técnica e instrumento 

5.7.1. Técnica 

En esta investigación se emplea la encuesta como método, la cual Palella 

(2017) describe como una herramienta que busca recabar datos de un conjunto o 

muestra sobre sí mismo o en relación a un tema específico. 

5.7.2. Instrumento 

Para Hernández et al., (2014) El instrumento es una herramienta que el 

investigador emplea para recolectar datos acerca de las variables. El formulario fue 

empleado como la herramienta principal en la investigación para recolectar datos. 

5.8. Confiabilidad y validez del instrumento 

5.8.1. Confiabilidad 

En este aspecto para dar confiabilidad al instrumento de investigación, se 

aplica como herramienta el Alfa de Cronbach, según Vara-Horna, (2010). Así 

mismo el respectivo análisis se realiza usando el software estadístico de SPSS. 

Se presenta los datos procesados de ambas variables: 

Tabla 2. 
Confiabilidad de variable inteligencia emocional y desempeño laboral 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 20 100.0 

Excluidoa 0 0 

Total 20 100.0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del 
procedimiento 

Estadísticas de Fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.892 20 

Nota. Esta tabla presenta la confiabilidad según Alfa de Cronbach. 

Se puede apreciar que el resultado del alfa de Cronbach para determinar su 

confiabilidad es de 0,892 lo que significa que es bueno según la escala de 

fiabilidad.  
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5.8.2. Validez 

El cuestionario que se aplico fue sometido bajo el juicio de expertos 

examinando cuidadosamente, dando validez al instrumento de investigación, esto 

permite comprobar que el instrumento sea fiable y pueda usarse correctamente. 

5.9. Procedimiento de tratamiento de datos 

La herramienta utilizada en el estudio fue comprobada por especialistas con 

estudios de maestría y doctorado. El formulario fue completado por todo el personal 

administrativo de la Institución Educativa, recopilando la información en el programa 

SPSS en una matriz para facilitar su gestión. 

5.10. Contrastación de hipótesis  

Contrastación del objetivo general 

Para la hipótesis general 

Ha: Las personas que trabajan en oficinas a menudo hacen mejor su trabajo 

cuando son buenos entendiendo los sentimientos de la Institución Educativa 

Politécnico Regional Don Bosco, 2024. Ha: Pxy ≤ 0,05 

Ho: Los sentimientos de las personas en realidad no cambian el desempeño 

de su trabajo de oficina de la Institución Educativa Politécnico Regional Don Bosco, 

2024. Ho: Pxy ≥ 0,05 

Establecer un nivel de significancia 

α = 0,05 = 5% margen de error 
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Tabla 3.  

Contrastación de hipótesis general 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valo

r 

Df Significació

n asintótica 

(bilateral) 

Significació

n exacta 

(bilateral) 

Significació

n exacta 

(unilateral) 

Probabilid

ad en el 

punto 

Chi-cuadrado 

de Pearson 

100,

000a 

54 ,000 ,000   

Razón de 

verosimilitud 

62,6

87 

54 ,195 ,000   

Prueba exacta 

de Fisher 

67,5

30 
  ,000   

Asociación 

lineal por lineal 

10,7

72b 

1 ,001 ,000 ,000 ,000 

N de casos 

válidos 

20      

a. 70 casillas (100.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es .05. 

b. El estadístico estandarizado es 3.282. 

Nota. Se muestra el resultado de la prueba chi – cuadrado según su 

significación exacta bilateral. 

Regla de decisión 

La teoría que creíamos que podría ser cierta, ¡de verdad lo es! He aquí por 

qué: nuestro resultado es 0,000, y no es mayor que 0,05. Así que podemos 

despedirnos de la otra teoría, la que no creíamos cierta. 
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Para las hipótesis específicas 

• Para la hipótesis específica 1:  

Ha: Existe correlación positiva entre el componente intrapersonal y 

desempeño laboral del personal administrativo de la Institución Educativa 

Politécnico Regional Don Bosco, 2024. Ha: Pxy ≤ 0,05 

Ho: Para el personal administrativo, el buen desempeño de su trabajo no tiene 

nada que ver con sus sentimientos y pensamientos personales de la 

Institución Educativa Politécnico Regional Don Bosco, 2024. Ho: Pxy ≥ 0,05 

Establecer un nivel de significancia 

α = 0,05 =  5% margen de error 

Tabla 4.  
Contrastación de hipótesis especifica 1 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor Df Significació

n asintótica 

(bilateral) 

Significació

n exacta 

(bilateral) 

Significaci

ón exacta 

(unilateral) 

Probabi

lidad en 

el punto 

Chi-cuadrado de 

Pearson 

67,200
a 

30 ,000 ,000   

Razón de 

verosimilitud 

50,412 30 ,011 ,000   

Prueba exacta 

de Fisher 

42,197   ,000   

Asociación lineal 

por lineal 

6,734b 1 ,009 ,007 ,003 ,000 

N de casos 

válidos 

20      

a. 42 casillas (100.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 

.05. 

b. El estadístico estandarizado es 2.595. 

Nota. Se muestra los resultados de la prueba chi-cuadrado , como la 

verosimilitud y la prueba de Fisher. 

Regla de decisión 

La hipótesis alterna es aceptada, Dado que los datos del primer objetivo 

específico, los resultados muestran que es menor a 0,05 lo que conlleva al 

rechazo de la hipótesis nula. 
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• Para la hipótesis específica 2:  

Ha: Las personas que trabajan bien con los demás a menudo hacen un mejor 

trabajo en roles administrativos de la Institución Educativa Politécnico 

Regional Don Bosco, 2024. Ha: Pxy ≤ 0,05 

Ho: En pocas palabras, el hecho de que el personal de oficina trabaje bien 

con los demás no significa necesariamente que realizará mejor su trabajo de 

la Institución Educativa Politécnico Regional Don Bosco, 2024. Ho: Pxy ≥ 

0,05  

Establecer un nivel de significancia 

α = 0,05 = 5% margen de error 

Tabla 5.  
Contrastación de hipótesis especifica 2  

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor Df Significac

ión 

asintótica 

(bilateral) 

Significaci

ón exacta 

(bilateral) 

Significaci

ón exacta 

(unilateral) 

Probabilid

ad en el 

punto 

Chi-cuadrado 

de Pearson 

51,06

7a 

30 ,004 ,002   

Razón de 

verosimilitud 

46,08

8 

30 ,030 ,001   

Prueba exacta 

de Fisher 

37,50

8 
  ,001   

Asociación 

lineal por lineal 

3,296
b 

1 ,069 ,071 ,035 ,003 

N de casos 

válidos 

20      

a. 42 casillas (100.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado 

es .10. 

b. El estadístico estandarizado es 1.815. 

Nota. Se muestra el producto de la prueba de chi-cuadrado como la razón 

de verisimilitud y la prueba exacta de Fisher. 

Regla de decisión 

La hipótesis alternativa es válida, ya que los resultados del segundo objetivo 

específico, presentados, revelan un resultado 0,04 lo cual es menor a 0,05 

por lo tanto se descarta la hipótesis nula. 
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• Para la hipótesis específica 3:  

Ha: Existe correlación positiva entre el componente de adaptabilidad y 

desempeño laboral del personal administrativo de la Institución Educativa 

Politécnico Regional Don Bosco, 2024. Ha: Pxy ≤ 0,05 

Ho: No existe correlación positiva entre el componente de adaptabilidad y 

desempeño laboral del personal administrativo de la Institución Educativa 

Politécnico Regional Don Bosco, 2024. Ho: Pxy ≥ 0,05 

Decidir un valor importante. 

α = 0,05 = 5% margen de error 

Tabla 6.  
Contrastación de hipótesis especifica 3 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor Df Significació

n asintótica 

(bilateral) 

Significació

n exacta 

(bilateral) 

Significació

n exacta 

(unilateral) 

Probabili

dad en el 

punto 

Chi-cuadrado 

de Pearson 

51,333
a 

2

4 

,001 ,000   

Razón de 

verosimilitud 

42,912 2

4 

,010 ,000   

Prueba 

exacta de 

Fisher 

33,461   ,000   

Asociación 

lineal por 

lineal 

11,369
b 

1 ,001 ,000 ,000 ,000 

N de casos 

válidos 

20      

a. 35 casillas (100.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 

esperado es .10. 

b. El estadístico estandarizado es 3.372. 

Nota. Se muestra los resultados de chi-cuadrado de la hipotesis 3 como 

también la razón de verisimilitud y la prueba de Fisher. 

Regla de decisión 

La hipótesis alternativa es respaldada, dado que los datos del tercer objetivo 

específico, evidencian un resultado de 0,001. Por consiguiente, al no ser 

igual o mayor a 0,05 se repela la hipótesis nula.  
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• Para la hipótesis específica 4:  

Ha: El personal de la Institución Educativa Politécnica Regional Don Bosco 

realiza mejor su trabajo cuando gestiona bien el estrés, 2024. Ha: Pxy ≤ 0,05 

Ho: La gestión del estrés no hace que el equipo administrativo haga mejor su 

trabajo de la Institución Educativa Politécnico Regional Don Bosco, 2024. Ho: 

Pxy ≥ 0,05 

Decidir un valor importante  

α = 0,05 = 5% margen de error 

Tabla 7.  
Contrastación de hipótesis especifica 4 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor Df Significaci

ón 

asintótica 

(bilateral) 

Significaci

ón exacta 

(bilateral) 

Significaci

ón exacta 

(unilateral) 

Probabili

dad en el 

punto 

Chi-cuadrado 

de Pearson 

20,545a 12 ,004 ,036   

Razón de 

verosimilitud 

21,703 12 ,041 ,040   

Prueba exacta 

de Fisher 

15,665   ,058   

Asociación 

lineal por lineal 

9,841b 1 ,002 ,000 ,000 ,000 

N de casos 

válidos 

20      

a. 21 casillas (100.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado 

es .15. 

b. El estadístico estandarizado es 3.137. 

Nota. Se evidencia el producto al aplicar la prueba de hipotesis con chi-

cuadrado. 

Regla de decisión 

Es factible considerar la hipótesis alternativa, dado que los hallazgos del 

cuarto objetivo específico, exponen una conexión positiva de magnitud 

moderada con un valor de 0.03**. Esto sugiere que no es igual o mayor a 0.05 

por lo tanto, se desecha la hipótesis nula. 
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• Para la hipótesis específica 5:  

Ha: El estado de ánimo de los trabajadores que realizan tareas de oficina 

suele afectar su desempeño laboral. Se observa una relación ligeramente más 

fuerte entre el estado de ánimo general y el rendimiento de la Institución 

Educativa Politécnico Regional Don Bosco, 2024. Ha: Pxy ≤ 0,05 

Ho: El rendimiento laboral del personal administrativo no mejora realmente 

cuando está de buen humor de la Institución Educativa Politécnico Regional 

Don Bosco, 2024. Ho: Pxy ≥ 0,05 

Decidir un valor importante 

α = 0,05 = 5% margen de error 

Tabla 8.  
Contrastación de hipótesis 5 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor Df Significació

n asintótica 

(bilateral) 

Significació

n exacta 

(bilateral) 

Significació

n exacta 

(unilateral) 

Probabili

dad en el 

punto 

Chi-cuadrado 

de Pearson 

26,40

0a 

12 ,002 ,008   

Razón de 

verosimilitud 

22,49

3 

12 ,032 ,003   

Prueba exacta 

de Fisher 

18,17

6 
  ,008   

Asociación 

lineal por lineal 

4,213
b 

1 ,040 ,041 ,020 ,005 

N de casos 

válidos 

20      

a. 21 casillas (100.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado 

es .10. 

b. El estadístico estandarizado es 2.053. 

Nota. Se expone los resultados de la prueba de chi-cuadrado de la 

contrastación de hipotesis 5. 

Regla de decisión 

La hipótesis alternativa es válida, ya que los resultados del cuarto objetivo 

específico, , revelan un resultado 0.02, lo que se puede interpretar que no es 

igual o mayor a 0.05, en consecuencia, se descarta la hipótesis Nula. 
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CAPÍTULO VI 

6. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1. Presentación de resultados 

En esta sección se presentan los descubrimientos obtenidos en el estudio, 

estructurados a partir del análisis estadístico inferencial y descriptivo que se detalla 

de la siguiente forma: Analizamos la estrecha relación entre los factores de nuestro 

estudio y el coeficiente de correlación de Pearson. Tras comprobar la normalidad 

de nuestros datos, realizamos esta comprobación. Esto nos ayudó a ver su grado 

de relación. Posteriormente, utilizamos la estadística para profundizar en nuestras 

teorías. Posteriormente, analizamos en detalle los hallazgos del estudio. Después 

de eso, se exhiben los hallazgos obtenidos del cuestionario sobre la inteligencia 

emocional, seguidamente se exponen los resultados del rendimiento académico. 

Además, se exhiben los resultados de la información recolectada de las variables 

analizadas para identificar la diversidad de los datos mediante la desviación 

estándar, el promedio, la moda y la varianza.  
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6.2. Prueba de normalidad 

Para la contrastación de hipotesis se aplica la prueba de normalidad de 

Shapiro Wilk, debido que la investigación tiene una muestra menor a 50 según, 

Palella, (2017) por tal corresponde dicha prueba. 

Tabla 9. 
Prueba de Normalidad – Shapiro Wilk 

Prueba de normalidad 

 Shapiro Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Inteligencia 

emocional 

,950 20 ,367 

Desempeño laboral ,895 20 ,034 

*. Esta es una medida mínima de la importancia real. 

a. "corrección de significancia de Lilliefors" 
 

Nota: Tanto las pruebas de inteligencia emocional como las de desempeño 

laboral muestran resultados normales. 

La fórmula de Shapiro-Wilk se utiliza porque tenemos menos de 50 datos 

para comprobar. No seguimos la primera suposición (llamada hipótesis nula) y, en 

su lugar, elegimos la otra suposición (la hipótesis alternativa). Decidimos hacer esto 

porque nuestro valor clave (el valor p) debe ser mayor que 0,05. En el estudio, los 

resultados muestran dos cosas principales: el valor de inteligencia emocional es 

0,367 y el valor de rendimiento laboral es 0,034. Ambos valores siguen la regla que 

hemos establecido, que nos dice que los datos son normales porque el nivel 

importante es mayor que 0,05. Por lo tanto, procedemos a utilizar otra prueba (la 

prueba r paramétrica de Pearson). 

La sistematización estadística para así evidenciar la veracidad o falsedad de 

la hipótesis, se realizó en el sistema estadístico SPSS, los cuales, se dan a conocer 

en función a la hipótesis, iniciando de lo general y terminando en los específicos. 
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6.3. Resultados de estadística inferencial 

En este apartado se expone los resultados tanto del objetivo general y 

específicos, interpretando la información de la investigación a través de tablas y 

figuras, corroborando la aceptación o rechazo de las hipótesis mediante pruebas 

estadísticas.  

Para el objetivo general 

Tabla 10.  

Relación entre la inteligencia emocional y desempeño laboral en el personal 

administrativo  

Correlaciones 

 Inteligencia 
emocional 

Desempe
ño laboral 

Inteligencia 
emocional 

Correlación de 
Pearson 

1 ,672** 

Sig. (bilateral)  ,001 

N 20 20 

Desempeñ
o laboral 

Correlación de 
Pearson 

,672** 1 

Sig. (bilateral) ,001  

N 20 20 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota. Se videncia los resultados de la correlación entre la inteligencia 

emocional y el desempeño laboral. 

En 2024, se descubrió algo interesante en la Politécnica Regional Don 

Bosco. Existe un coeficiente de correlación de Pearson; en este caso, fue r = 

0,672**. Esto sugiere una relación bastante sólida. Además, el nivel de significancia 

fue muy alto, de 0,001. En otras palabras, si un oficinista tiene un mejor control de 

sus emociones, es probable que desempeñe mejor su trabajo.  
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Figura 2.  

Diagrama de dispersión entre la inteligencia emocional y desempeño 

laboral 

 

Nota. Se muestra el diagrama de la dispersión de la correlación entre las 

dos variables investigadas. 

Figura 2. La investigación muestra una clara relación entre nuestra 

comprensión de los sentimientos y nuestro desempeño en las tareas. Piénsalo así: 

si imaginas una línea con puntos cercanos que apuntan hacia arriba, a eso nos 

referimos. Por lo tanto, comprender bien los sentimientos implica un mejor 

desempeño en las tareas. 
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Tabla 11. 

El grado de eficacia con el que el personal administrativo realiza su 

trabajo está relacionado con la comprensión que tienen de sí mismos.  

Correlación intrapersonal y desempeño laboral  

 Componente 

intrapersonal 

Desempeño 

laboral 

Componente 

intrapersonal 

Correlación de 

Pearson 

1 ,673** 

Sig. (bilateral)  ,001 

N 20 20 

Desempeño 

laboral 

Correlación de 

Pearson 

,673** 1 

Sig. (bilateral) ,001  

N 20 20 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota. Se presenta los resultados de la correlación entre la dimensión 

intrapersonal y el desempeño laboral. 

La tabla 11 expone los hallazgos conforme el estudio reveló que existe una 

relación entre los rasgos personales de los individuos y el objeto de estudio. 

El valor de correlación de Pearson obtenido es de 0,673**. Esto significa 

que, en promedio, a medida que uno cambia, el otro también lo hace, en la 

misma dirección, el rendimiento laboral. La magnitud de significancia 

alcanzó ρ=0,001 bilateralmente. 
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Tabla 12. 

El vínculo entre cómo interactúan las personas y el trabajo realizado por los 

trabajadores de oficina.  

Correlaciones 

 Componente 

interpersonal 

Desempeño 

laboral 

Componente 

interpersonal 

Correlación de 

Pearson 

1 ,437 

Sig. (bilateral)  ,054 

N 20 20 

Desempeño 

laboral 

Correlación de 

Pearson 

,437 1 

Sig. (bilateral) ,054  

N 20 20 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota. Se presenta los resultados de la correlación de la dimensión 

interpersonal y el desempeño laboral según Pearson. 

La tabla 12. El estudio encontró una pequeña relación entre la interacción 

laboral y el desempeño laboral. Esta conexión se reveló mediante el coeficiente de 

correlación de Pearson. En este caso, es de 0,437. Si bien esto indica que existe 

cierta conexión, esta es bastante limitada. Además, el nivel de significancia de este 

descubrimiento es de 0,054. Esto significa que, si bien es interesante, no es lo 

suficientemente sólido como para tener certeza. 
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Tabla 13. 

Cómo la flexibilidad del personal de oficina afecta sus resultados laborales 

Correlaciones 

 Componente 

adaptabilidad 

Desempeño 

laboral 

Componente 

adaptabilidad 

Correlación de 

Pearson 

1 ,773** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 20 20 

Desempeño 

laboral 

Correlación de 

Pearson 

,773** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 20 20 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota. Pearson demuestra que existe un vínculo claro entre qué tan bien se 

adapta alguien y qué tan bien hace su trabajo. 

En la tabla 13. Existe una fuerte relación entre la adaptabilidad de una 

persona y su rendimiento laboral. La escala de Pearson (una herramienta 

matemática sofisticada) nos dio una puntuación de 0,773. Esta puntuación indica 

una conexión notable. Cuanto mayor sea la adaptabilidad, mejor suele ser el 

rendimiento laboral. En ambas direcciones, se alcanzó un nivel de significancia de 

ρ=0,000 en ambos lados. 
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Tabla 14. 

Cómo el estrés afecta la forma en que los trabajadores de oficina realizan 

su trabajo. 

Correlaciones 

 Componente 

manejo de estrés 

Desempeño 

laboral 

Componente 

estrés 

Correlación 

de Pearson 

1 ,739** 

Sig. 

(bilateral) 

 ,000 

N 20 20 

Desempeño 

laboral 

Correlación 

de Pearson 

,739** 1 

Sig. 

(bilateral) 

,000  

N 20 20 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota. La prueba de Pearson muestra cómo el estrés puede afectar la calidad 

del trabajo. 

En la tabla 14, se muestran las evidencias basadas al estudio mostró una 

relación bastante sólida entre la capacidad de las personas para gestionar el estrés 

y su desempeño laboral. Esta relación se midió mediante el coeficiente de 

correlación de Pearson. Este valor fue de 0,739**, lo que significa que la relación 

fue bastante sólida. Con un nivel de significancia de ρ=0,000 en ambos extremos, 

se logró un nivel de significancia de ρ=0,000. 
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Tabla 15. 

El vínculo entre cómo se sienten los trabajadores de oficina y lo bien que 

hacen su trabajo. 

Correlaciones 

 Componente 

estado de 

ánimo general 

Desempeño 

laboral 

Componente 

estado de 

ánimo general 

Correlación de 

Pearson 

1 ,395 

Sig. (bilateral)  ,084 

N 20 20 

Desempeño 

laboral 

Correlación de 

Pearson 

,395 1 

Sig. (bilateral) ,084  

N 20 20 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota. La prueba de Pearson muestra claramente la relación entre el estado 

de ánimo y lo bien que alguien hace su trabajo. 

El quinceavo cuadro Según la inferencia estadística, se ha encontrado una 

leve correlación positiva de 0,395. En este contexto actual, se fijó el nivel de 

importancia en ρ=0,84. 
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6.4. Discusión de resultados 

Según los estudios, el personal que ayuda a administrar nuestra escuela 

muestra mucha inteligencia emocional, lo cual permite inferir un elevado grado de 

competencias emocionales en los investigados. Por otro lado, en la variable 

rendimiento en el trabajo también exhibe un alto nivel de acuerdo a su evaluación, 

estos resultados afirmar en una relación positiva modera existente entre ambas 

variables, esta conclusión coincide con (Leal Paredes), 2022  que al realizar su 

investigación en una MIPYMES indica que mientras más los trabajadores modelen 

sus emociones mejor será su desempeño laboral, así mismo Galvis, (2021) en 

Colombia aplico su investigación en una universidad, mencionando que los 

administrativos educativos posee un alto dominio de sus emociones en la jornada 

laboral, logrando un buen desempeño laboral, lo que favorece la atención a los 

estudiantes, debido a que necesitan atención oportuna, a esta conclusión se une 

Goena, (2018) indicando que mientras más inteligencia emocional podamos tener 

mayor será nuestro éxito en el ámbito profesional, además que mientras más altos 

cargos con mayores funciones tengamos más se requiere de la inteligencia 

emocional,(Carmona et al., 2015). Esto implica que en un ámbito educativo los 

directores y subdirectores a comparación del bibliotecario o personal de servicio 

tendrán que tener mayor y mejor manejo de la inteligencia emocional debido a que 

trabajan con gran carga laboral, por ende, siempre será necesario el dominio de 

sus emociones, lo que garantiza el éxito de un líder. 

Tener inteligencia emocional implica saber manejar y regular las emociones 

así no afecte al desempeño laboral, (Dávila),2020 considera los mismos 

componentes analizados, siguiendo la perspectiva teórica de Goleman, respecto a 

la inteligencia emocional. Se tiene como referencia la investigación de Vicente, 
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(2022) quien toma a su muestra trabajadores administradores del sector salud 

obteniendo resultados similares, con una relación positiva moderara, la presente 

investigación hace la diferencia en aplicar en el sector educativo, además de 

considerar los mismos criterios para la evaluación del desempeño laboral como  la 

eficacia, eficiencia y productividad, esta igualdad se debe que ambos pertenecen 

al ámbito de gestión pública de instituciones.  

Para Velásquez, (2019) El investigador que aplica su estudio en el sector 

educativo establece que, a mayor inteligencia emocional de los directores, mejora 

la administración. De igual forma, Atencia, (2019) los profesores que son más 

inteligentes emocionalmente hacen un mejor trabajo. Es crucial tener en cuenta los 

cinco elementos que se subdividen en sub elementos, que son competencias que 

el empleado debe dominar, tales como empatía, adaptabilidad, resolución de 

problemas, gestión del estrés, regulación de impulsos, entre otras relacionadas, 

con el fin de que un individuo pueda potenciar su inteligencia emocional. 

En contraposición, Existen investigaciones que, al examinar la correlación 

han evidenciado que la inteligencia emocional no ejerce Influencia sobre el 

rendimiento laboral, es decir son variables independientes, dentro de estos 

resultados tenemos la investigación de Magallanes, (2021) y Troncoso, 

(2018),estas investigaciones no fueron aplicadas en instituciones publica, fueron 

aplicadas dentro de una organización empresarial, cabe mencionar que las 

empresas, el desempeño laboral se evalúa a través de la producción a más 

producción mejor es el rendimiento o desempeño laboral, no consideran a la 

inteligencia emocional como un factor que pueda influir en la productividad, por de 

acuerdo a ello es el salario que perciben. Por ende, más productividad por parte del 

trabajador más pago, esto sucede más en las fábricas de producción. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: Las conclusiones del estudio sugieren que existe una conexión bastante 

positiva entre la destreza emocional y el desempeño en el trabajo de 

los empleados administrativos de la Institución Educativa Politécnico 

Regional Don Bosco. Al analizar un estudio, descubrimos algo 

interesante. Las personas que comprenden y gestionan bien sus 

emociones también tienen un mejor desempeño laboral. Lo 

determinamos con una herramienta matemática sofisticada llamada 

coeficiente de correlación de Pearson. Esto se observó especialmente 

en hombres mayores de 50 años con empleos estables. El estudio 

analizó tanto las emociones como los aspectos laborales para 

descubrirlo. 

SEGUNDA: Se concluye que hay una conexión sobre la habilidad personal y 

rendimiento laboral en los empleados administrativos de la Institución 

Educativa Politécnico Regional Don Bosco, con una correlación 

positiva moderada, representada por Pearson r=0,673. Este 

componente indica que la persona tiene asertividad, autoconcepto, 

autorrealización, independencia, es decir tiene una compresión 

emocional de sí mismo en el manejo de sus emociones, lo que permite 

tener un mejor desempeño laboral. 

TERCERA: Los resultados demuestran que el componente interpersonal el 

desempeño laboral del personal administrativo mejora algo, según un 

vínculo positivo justo que se observa en la correlación de Pearson 

r=0,437 de la Institución Educativa Politécnico Regional Don Bosco, 
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entonces podemos afirmar que el personal tiene responsabilidad social, 

en la institución, puedes ver esto en las diversas cosas que hacen, tiene 

empatía, logrando comprender los sentimientos, pensamientos y 

preocupaciones de las demás personas, así como establecer un buen 

vinculo de relaciones interpersonales, entre sus compañeros de trabajo 

dentro de la comunidad educativa. 

CUARTA:  Según los datos recopilados, en el equipo administrativo del 

departamento de la I.E.Politécnico Regional Don Bosco, se ha notado 

una sólida conexión positiva entre la capacidad de Ajuste y el 

desempeño laboral. Esta relación se refleja en un coeficiente de 

correlación de Pearson de r=0,773. Esto significa que el personal 

muestra una notable habilidad para adaptarse a los cambios, integrarse 

a su entorno y resolver problemas con Flexibilidad. Estas habilidades 

son especialmente útiles dado que Trabajan con estudiantes 

adolescentes tanto en roles administrativos como docentes. 

QUINTA:  Después de observar cómo el control del estrés afecta el resultado 

laboral del personal de oficina en la Institución Educativa Politécnico 

Regional Don Bosco, se descubrió una sólida correlación positiva, 

representada por un coeficiente de Pearson de r=0,739evidenciando 

que los administrativos son tolerantes al estrés, son calmados, poco 

impulsivos, pueden trabajar bajo presión, estas capacidades son muy 

básicas para tener un buen desempeño laboral, debido a que en la 

actualidad todo trabajo genera estrés. 

SEXTA: Los descubrimientos revelan una conexión apenas perceptible. Existe 

una relación positiva entre el estado de ánimo general y el rendimiento 
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laboral de los empleados administrativos de la Institución Educativa 

Politécnico Regional Don Bosco. Puesto que el resultado que nos 

presenta es de Pearson r=0,395, entonces podemos afirmar que los 

administrativos de la institución, no logran disfrutar de su trabajo, 

sentirse contento, ser optimistas, proactivos.  
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA:  En base al objetivo general se sugiere al personal administrativo de la 

I.E. Politécnico Regional Don Bosco, a través de la oficina de tutoría 

con el apoyo del psicólogo, realizar capacitaciones, talleres con el 

objetivo de incrementar. el nivel de manejo de las emociones, así tener 

una mayor inteligencia emocional, debido a que es fundamental para el 

buen desempeño laboral. 

SEGUNDA:  Con referencia al componente intrapersonal se recomienda fortalecer 

la autoconfianza, asertividad, autorrealización, independencia en el 

personal administrativo a través de talleres, realización de actividades 

con ayuda del personal psicológico y los coordinadores de tutoría. 

TERCERA:  Respecto al componente interpersonal se sugiere realizar actividades 

de deporte y socialización para fomentar el vínculo de la 

responsabilidad, tener empatía, poder interactuar, a su vez realizar 

trabajos en equipo, así de esa manera se crea un vínculo entre todo el 

personal administrativo, así mismo participar en actividades que la 

UGEL desarrolla que promueve el vínculo afectivo amical, tanto para 

personal administrativo y docente  

CUARTA: Referente al componente adaptabilidad, se recomienda realizar 

programas que reten a todo el personal administrativo, así logren las 

competencias y puedan asumir nuevos cambios y desafíos que 

promuevan un eficiente y eficaz desempeño laboral. 
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QUINTA: Para el componente manejo de estrés es muy importante realizar 

actividades deportivas, actividades recreativas en la todo el personal 

administrativo y docente pueda liberar toda la presión laboral con la que 

trabaja, así mismo realizar talleres por parte del psicólogo institucional 

en la brinde estrategias que permitan sobre llevar el estrés laboral. 

SEXTA: Según el estado de ánimo general, se aconseja organizar talleres en la 

institución que fomenten la alegría, el optimismo en el entorno laboral, 

que los empleados se sientan contentos con su trabajo, pueda 

mantener una salud mental óptima y, de esta manera, logren un 

rendimiento laboral excepcional. 
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Título:  INTELIGENCIA EMOCIONAL Y EL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA INSTITUCIÓN 

EDUCATIVA POLITÉCNICO REGIONAL DON BOSCO – ILAVE, 2024 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS 
VARIABLE Y 

DIMENSIONES 
MÉTODO Y 

DISEÑO 
POBLACIÓN Y 

MUESTRA 
TÉCNICAS E 

INSTRUMENTOS 

Problema general: 
¿Cuál es la correlación 
que existe entre la 
inteligencia emocional y el 
desempeño laboral en el 
personal administrativo de 
la Institución Educativa 
Politécnico Regional Don 
Bosco, 2024?   
Problemas específicos: 
3. ¿Cuál es la 

correlación que existe 
entre el componente 
intrapersonal y 
desempeño laboral en el 
personal administrativo 
de la Institución 
Educativa Politécnico 
Regional Don Bosco, 
2024?   

4. ¿Cuál es la 
correlación que existe 
entre el componente 
interpersonal y 
desempeño laboral en el 
personal administrativo 
de la Institución 
Educativa Politécnico 

Objetivo general: 
Determinar la correlación que 
existe entre la inteligencia 
emocional y desempeño 
laboral en el personal 
administrativo de la Institución 
Educativa Politécnico Regional 
Don Bosco, 2024. 
Objetivos específicos: 
8. Determinar la 

correlación que existe entre 
el componente intrapersonal 
y desempeño laboral en el 
personal administrativo de la 
Institución Educativa 
Politécnico Regional Don 
Bosco, 2024. 

9. Determinar la 
correlación que existe entre 
el componente interpersonal 
y desempeño laboral en el 
personal administrativo de la 
Institución Educativa 
Politécnico Regional Don 
Bosco, 2024. 

10. Determinar la 
correlación que existe entre 
el componente adaptabilidad 
y desempeño laboral en el 

Hipotesis general: 
Existe correlación entre la 
inteligencia emocional y 
desempeño laboral del 
personal administrativo de 
la Institución Educativa 
Politécnico Regional Don 
Bosco, 2024. 
Hipotesis específicos: 
13. Existe correlación 

entre el componente 
intrapersonal y 
desempeño laboral del 
personal administrativo 
de la Institución 
Educativa Politécnico 
Regional Don Bosco, 
2024. 

14. Existe correlación 
entre el componente 
interpersonal y 
desempeño laboral del 
personal administrativo 
de la Institución 
Educativa Politécnico 
Regional Don Bosco, 
2024. 

15. Existe correlación 
entre el componente 

Variable 1: 
Inteligencia 
Emocional 
Dimensiones 
18. Componente 

intrapersonal 
19. Componente 

interpersonal 
20. Componente 

adaptabilidad 
21. Componente 

manejo de estrés 
22. Componente 

de estado de animo 
Variable 2: 
Desempeño laboral  
23. Eficiencia 
24. Eficacia 
25. Productividad 

Enfoque: 
Cuantitativo 
Método: 
Descriptivo 
Nivel de 
investigación: 
Correlacional 
Diseño: 
transversal 
 

30 trabajadores 
del nivel 
administrativo de 
la Institución 
Educativa 
Politécnico 
Regional Don 
Bosco. 
La muestra es 
censal debido a 
que la población 
es pequeña. 

Técnica 
26. Encuestas 
27. observación 
Instrumentos 
28. Cuestionarios 

de inteligencia 
emocional y 
desempeño laboral. 

Tratamiento 
estadístico  
29. Microsoft 

Excel 
30. Programa 

SPSS 
 
 



 
 

 
 

Regional Don Bosco, 
2024?   

5. ¿Cuál es la 
correlación que existe 
entre el componente 
adaptabilidad y 
desempeño laboral en el 
personal administrativo 
de la Institución 
Educativa Politécnico 
Regional Don Bosco, 
2024?   

6. ¿Cuál es la 
correlación que existe 
entre el componente 
manejo del estrés y 
desempeño laboral en el 
personal administrativo 
de la Institución 
Educativa Politécnico 
Regional Don Bosco, 
2024?   

7. ¿Cuál es la 
correlación que existe 
entre el componente 
estado de ánimo y 
desempeño laboral en el 
personal administrativo 
de la Institución 
Educativa Politécnico 
Regional Don Bosco, 
2024?   

personal administrativo de la 
Institución Educativa 
Politécnico Regional Don 
Bosco, 2024. 

11. Determinar la 
correlación que existe entre 
el componente manejo de 
estrés y desempeño laboral 
en el personal administrativo 
de la Institución Educativa 
Politécnico Regional Don 
Bosco, 2024. 

12. Determinar la 
correlación que existe entre 
el componente estado de 
ánimo y desempeño laboral 
en el personal administrativo 
de la Institución Educativa 
Politécnico Regional Don 
Bosco, 2024. 

adaptabilidad y 
desempeño laboral del 
personal administrativo 
de la Institución 
Educativa Politécnico 
Regional Don Bosco, 
2024. 

16. Existe correlación 
entre el componente 
manejo de estrés y 
desempeño laboral del 
personal administrativo 
de la Institución 
Educativa Politécnico 
Regional Don Bosco, 
2024. 

17. Existe correlación 
entre el componente 
estado de ánimo y 
desempeño laboral del 
personal administrativo 
de la Institución 
Educativa Politécnico 
Regional Don Bosco, 
2024. 

 

 

 



 
 

 
 

ANEXO 2. MATRIZ DE DATOS 

 

 

  



 
 

 
 

ANEXO 3. INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 
 

ENCUESTA SOBRE INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL EN EL 

PERSONAL ADMINISTRACIÓN DE LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA POLITECNICO REGIONAL 

DON BOSCO 

 

Adaptado por: 

Vicente Maucaylle  

 

Esta encuesta tiene como propósito conocer la relación de la inteligencia emocional en el 

desempeño laboral. Dicha información servirá como apoyo para la realización de esta investigación, 

la cual tendrá únicamente finalidades académicas y se mantendrá de manera anónima y 

confidencial, por lo que se solicita su amable colaboración al contestar honestamente. Muchas 

gracias por su colaboración. 

I. DATOS GENERALES 

1. Edad 

a. 20 – 30 

b. 31 – 40 

c. 41 – 50 

d. 51 – 60 

e. 61 a mas 

 

2. Género 

a. Masculino 

b. Femenino 

 

3. Tiempo que labora 

en la institución 

a. Menos de un año 

b. De 1 a 4 año 

c. De 5 a 10 años 

d. De 11 a más años 

 

4. Nivel de estudio ha 

alcanzado 

a. Secundaria completa 

b. Superior técnica 

incompleta 

c. Superior Instituto 

tecnológico completa 

d. Superior universitaria 

incompleta 

e. Superior universitaria 

completa 

5. Condición laboral 

a. Nombrado 

b. Contrato CAS 

c. Locación de servicio 

 

6. Estado civil 

a. Soltero (a) 

b. Casado(a) 

c. Viudo(a) 

d. Divorciado(a) 

e. conviviente 

 

 

Para evaluar las variables, marcar una “x” en el casillero de su preferencia del ítem correspondiente, 

utilice la siguiente escala: 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre 

 

II. INTELIGENCIA EMOCIONAL 

N° Ítems Alternativas de respuestas 

 Dimensión: Componente intrapersonal 1 2 3 4 5 

1 
¿Ud. Reconoce sus emociones y las que origina en su 
trabajo? 

     

2 
¿Ud. ¿Es capaz de expresar abiertamente sus sentimientos y 
pensamientos con mucho respeto hacia los demás en su 
trabajo? 

     

3 
¿Se respeta y se acepta personal y profesionalmente en su 
trabajo? 

     

4 
¿Ud. Desarrolla aquellas habilidades que contribuye en su 
trabajo? 

     

5 
¿En su trabajo tiene confianza y toma sus decisiones con 
cierta autonomía? 
  

     

 Dimensión: Componente interpersonal 1 2 3 4 5 



 
 

 
 

6 ¿Es capaz de comprender los sentimientos de sus 
compañeros (as) de trabajo? 

     

7 ¿Ud. ¿Es colaborador (a) y cooperador (a) con sus 
compañeros (as) de trabajo en situaciones difíciles? 

     

8 ¿Ud. ¿Es sociable y mantiene buenas relaciones con sus 
compañeros (as) de trabajo? 

     

 Dimensión: Componente de adaptabilidad 1 2 3 4 5 

9 ¿Ud. es consciente de los cambios que suceden en su centro 
de trabajo? 

     

10 ¿Le resulta fácil adaptarse y cambiar de actitud frente a 
nuevas formas de trabajo? 

     

11 ¿Para resolver una situación problemática, analizas todas las 
posibilidades existentes y escoges la mejor opción? 

     

 Dimensión: Componente de manejo de estrés 1 2 3 4 5 

12 ¿Ud. mantiene una actitud positiva ante las tensiones en su 
centro de trabajo? 

     

13 ¿Ud. es capaz de controlar sus impulsos ante las situaciones 
adversas en su centro de trabajo? 

     

 Dimensión: Componente estado de ánimo general 1 2 3 4 5 

14 ¿Ud. es optimista a pesar de las circunstancias adversas en 
su centro de trabajo? 

     

15 ¿Ud. se siente satisfecho y disfruta de su trabajo?      

 

III. DESEMPEÑO LABORAL 

 Dimensión: Eficiencia 1 2 3 4 5 

16 ¿Ud. Brinda solución a problemas de forma acertada en su 
centro de trabajo? 

     

17 ¿Ud. cuenta con los conocimientos necesarios para prestar sus 
servicios en su labor que desempeña? 

     

18 ¿Cree Ud. que realiza su trabajo con responsabilidad?      

19 ¿Ud. se adapta fácilmente a los cambios internos que se realiza 
en la institución? 

     

 Dimensión: Eficacia 1 2 3 4 5 

20 ¿Ud. logra desarrollar su trabajo con calidad y eficacia?      

21 ¿Ud. cree que en su área se establecen metas adecuadas 
para cumplir los objetivos institucionales? 

     

22 ¿Ud. cumple con los objetivos de su área y a nivel 
institucional? 

     

23 ¿Ud. conoce sus funciones a desarrollar en el puesto que 
labora? 

     

 Dimensión: Productividad 1 2 3 4 5 

24 ¿Ud. cumple con los horarios de trabajo de la institución?      

25 ¿Ud. dedica tiempo para analizar el avance de su trabajo en la 
institución? 

     

26 ¿Ud. trabaja en equipo para cumplir los objetivos de la 
institución? 

     

Fuente: Vicente, B. (2022) 

 

GRACIAS POR SU COLABORACIÓN 

 

 

  



 
 

 
 

ANEXO 4. VALIDEZ DEL INSTRUMENTO 

 

  



 
 

 
 

  



 
 

 
 

ANEXO 5. EVIDENCIA DE RECOJO DE DATOS 

• Constancia de ejecución 
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