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Resumen 

El objetivo general de este estudio es determinar la relación entre la inteligencia 

emocional y con el desempeño laboral de los empleados de la empresa de 

transporte Consorcio El Metropolitano - Lima durante el primer semestre del 2022. 

Debido a que existe un desempeño deficiente en el lugar de trabajo y no está 

relacionado con el desempeño y la inteligencia emocional del trabajador, ya que se 

ha comprobado que hay una falta del trabajador en sus obligaciones laborales 

debido a que la empresa no ve el bienestar y seguridad, lo cual es fuente de 

malestar. Para cumplir con el objetivo se utilizó la fórmula de población finita para 

200 trabajadores, obteniendo 58 muestras, a los cuales se llevó a cabo una 

encuesta aprobada por expertos y una alta confiabilidad al obtener Alfa de 

Cronbach de 0.844 para inteligencia emocional y 0.917 para desempeño laboral, 

además de aplicar la prueba de Kolmogorov-Smirnov, dando como resultado que 

no sigue una distribución Normal y se debe aplicar la correlación de Spearman 

obteniendo como resultados los coeficiente de 0,649 para la dimensión 

administración, 0,598 para necesidad, 0,585 para desarrollo y 0,666 para estrategia 

de la variable inteligencia emocional, aceptándose que si existe una relación entre 

dimensiones y la variable de desempeño laboral, y como conclusión general de 

acuerdo al coeficiente de correlación (0,780) es positiva moderada y además es 

significativa (Sig=0.000 < α= 0.05) la conclusión de que, por supuesto, existe una 

correlación entre inteligencia emocional y desempeño laboral variables de estudio. 

Palabras clave: Rho de Spearman, Inteligencia emocional, Desempeño laboral 
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Abstract 

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

emotional intelligence and job performance of the workers of the Consorcio El 

Metropolitano Transport Company - Lima, during the first semester of 2022. 

Because there is poor performance in the workplace and it is not related to the 

worker's performance and emotional intelligence, since it has been proven that there 

is a lack of the worker in his work obligations because the company does not see 

the well-being and safety, which is a source of discomfort and discouragement. To 

meet the objective, the finite population formula was used for 200 workers, obtaining 

58 samples, to which a valid survey was applied by experts and a high reliability to 

obtain a Cronbach's alpha of 0.844 for Emotional intelligence and 0.917 for job 

performance, in addition to applying the Kolmogorov - Smirnov test, resulting in the 

fact that it does not follow a Normal distribution and Spearman's correlation must be 

applied, obtaining as results the coefficient of 0.649 for the administration 

dimension, 0.598 for need, 0.585 for development and 0.666 for the strategy of the 

emotional intelligence variable, it is accepted that if there is a relationship between 

the dimensions and the work performance variable, and as a general conclusion 

according to the correlation coefficient (0.780), it is moderately positive and is also 

significant (Sig=0.000 < α= 0.05). I conclude that there is a correlation between my 

variables emotional intelligence and job performance 

Keywords: Spearman's rho. Emotional intelligence. Job performance 
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I INTRODUCCIÓN 

En el horizonte mundial la inteligencia emocional (IE) es un concepto cada vez más 

utilizado y más aún en el desempeño laboral. Los expertos en psicología mental destacan 

los beneficios de la IE tanto a nivel personal como profesional. Según el estudio Emotional 

Intelligence (2019) del instituto de Investigación de Capgemini, mostró que una IE alta 

puede aumentar la productividad en un 20%, concluyendo que la demanda de habilidades 

se reducirá en tres o cinco años. En este escenario, tres de cada cuatro directivos creen 

que los empleados deben desarrollar estas habilidades para adaptarse a tareas más 

relacionadas con el contacto con personas y con tareas donde las habilidades 

emocionales, como saber trabajar en equipo, son esenciales. El desempeño laboral es el 

comportamiento del colaborador utilizando estrategias para lograr conseguir el objetivo 

aplicando su conocimiento, aptitudes y comportamiento que se desarrolla y se aplica en el 

campo de producción. En el contexto nacional, algunas organizaciones empresariales 

enfrentan desafíos competitivos con altibajos en sus organizaciones y juicios, este desafío 

se percibe con mayor preocupación en los países emergentes, y en particular los que tienen 

mayor inconstancia en términos de regímenes de gobierno. 

Para analizar este tema hemos tomado como referencia el caso dela 

administración pública en el Perú. Como indica Muñoz (2017), el talento humanoen 

las empresas ha estado destinado solo a la parte administrativa, emitir y elaborar 

documentos, dirigiendo verticalmente, sin adjudicarse el liderazgo en los momentos 

de planificación. Con la continua evolución de la ciencia y los procesos, la gestión 

de recursos humanos se convierte en tareas administrativas, planificando, 

organizando, ejecutando y evaluando la misma. Debemos tener una visión de 

integración e impetuosidad que oriente el talento humano con el que trabajamos, 

debemos incentivar al grupo humano para el buen desempeño y trabajo sólido en 

sus funciones. De manera similar, en el aspecto emocional de las personas que 

enfrentan preguntas y cuestionamientos de por qué algunas personas son mejores 

que otras en las adversidades de la vida presentando mayor control emocional, esto 

les da más valor y relevancia para el papel que tienen las emociones y los 

sentimientos en diferentes contextos. Las emociones, su regulación y sus posibles 

implicaciones en la vida cotidiana atraen un interés creciente (Dueñas, 2002). Sin 

embargo, El INEI (2015) realizó un estudio en el Perú con más de 250 empresas, 

lo que dio como resultado que un 46% favorece el cálculo de indicadores de 
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desempeño en la evaluación del talento humano; sin embargo, el 54% manifiestan 

que no le dan la importancia que merecen al desempeño laboral dentro de sus 

organizaciones, siendo así una gran desventaja en el campo de los negocios, solo 

el 30% invierte en la capacitación de sus trabajadores, habiendo realizado un 

estudio y análisis de la obra dejando eso para el fin, provocando una alta y gran 

limitación. 

Es por ello que se afirma en esta investigación de la Empresa de 

Transportes Consorcio El Metropolitano – Lima, no le da la importancia debida en 

la contratación de su personal y como resultado de ello, el desempeño de sus 

colaboradores es deficiente en su centro de trabajo, no está relacionado con el 

desempeño del trabajador y la inteligencia emocional, sino que, se ha confirmado 

que el área de Recursos Humanos no cuenta con un diseño de bienestar y 

seguridad para sus colaboradores, lo cual provoca malestar y desánimo. 

En relación con lo anterior, surge el problema principal: ¿Cuál es la 

relación entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral de los 

colaboradores de la empresa de transporte Consorcio El Metropolitano - Lima, 

2022? Para responder a una pregunta de investigación general, hemos preparado 

este trabajo de investigación planteando preguntas específicas: ¿Cuál es la relación 

entre la administración y el desempeño laboral de los empleados? ¿Cuál es la 

relación entre la necesidad y el desempeño laboral de los trabajadores? ¿Cuál es 

la relación entre el desarrollo y desempeño laboral de los trabajadores? ¿Cuál es 

la relación entre las estrategias y el desempeño de los empleados? 

La justificación teórica del estudio se dio porque el departamento del 

Talento Humano en el reclutamiento de personal, evolucionó hacia la inteligencia 

emocional, la cual posibilita el manejo interpersonal y emocional que repercute en 

el desempeño de los trabajadores, aplicando el modelo de Idalberto Chiavenato, la 

presente investigación servirá como referencia para el futuro en la selección de 

personal. La justificación práctica se expresa en el sentido de los problemas que 

enfrentan los trabajadores y brindar soluciones en esta investigación importante. 

En cuanto a la justificación metodológica, la inteligencia emocional se transforma 

en herramienta fundamental cuando se aplica a los trabajadores dentro de las 
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organizaciones, y su vínculo con el desempeño laboral del personal es la mejor 

manera de encontrar resultados en términos de productividad de las personas, 

avances significativos en las empresas para lograr metas personales y beneficios 

organizacionales. La justificación social se da porque, si el trabajador no maneja 

bien su inteligencia emocional, es muy difícil que se desempeñe bien en el trabajo, 

porque no podrá sobresalir y/o sobrellevar las dificultades que se le presenten, 

afectando así a su estado emocional y presentado bajo rendimiento en las labres 

que desempeñe en su lugar de trabajo. 

Como parte del estudio se adoptó como hipótesis general la hipótesis de 

que la inteligencia emocional se asocia significativamente con el desempeño 

profesional de los colaboradores de la empresa de transporte Consorcio El 

Metropolitano en Lima durante el primer semestre del 2022. Con base en la misma 

hipótesis, se proponen hipótesis específicas que sugieren que la gestión está 

relacionada con la productividad o desempeño laboral de los trabajadores. La 

necesidad está relacionada con la productividad o desempeño laboral de los 

trabajadores. El desarrollo está intrínsecamente ligado a la productividad de los 

trabajadores. Las estrategias están en gran parte relacionadas con las actividades 

profesionales de los empleados. 

El objetivo general del estudio es establecer un vínculo entre la inteligencia 

emocional y la productividad o desempeño laboral de los trabajadores de la 

Empresa de Transportes Consorcio El Metropolitano - Lima durante el primer 

semestre de 2022. Para lograr el objetivo general o común, nos hemos propuesto 

tareas específicas: 

Establecer la relación entre la administración y la productividad o 

desempeño laboral de los trabajadores, establecer la relación entre la necesidad y 

la productividad o desempeño laboral de los trabajadores, establecer la relación 

entre el desarrollo y la productividad o desempeño laboral de los trabajadores, 

establecer la relación entre las estrategias y la productividad o desempeño laboral 

de los trabajadores. 
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II MARCO TEÓRICO 

En cuanto al origen de investigaciones nacionales como parte de los antecedentes, 

mencionamos a Moza & Rojas (2019), Tesis de Licenciado en Administración y 

Gestión de Empresas, quienes definieron en qué medida la aplicación del 

desempeño laboral nos permitió ver que el valor del desarrollo de asistentes 

impacta en el desempeño laboral del personal administrativo del Nosocomio 

Nacional Arzobispo Loayza Lima 2018, por medio del estudio corporativo, se tomó 

como muestra a 30 personas, en el cual se determinó que las elecciones 

particulares contribuyen en el desempeño cuantitativo del funcionamiento en los 

empleados. El grado de confiabilidad utilizando el sistema de El alfa de Cronbach 

arrojó un resultado de 0,92, que se considera alto. Posteriormente, los datos fueron 

analizados y presentados en tablas y gráficos para su interpretación, determinando 

la presencia de una relación positiva entre las variables estudiadas. Del mismo 

modo, el nivel de correlación bilateral alta p = 0,000, es decir, menos de 0,05; Por 

lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alternativa. 

Además, el comportamiento ético tiene relación positiva con la operatividad 

cualitativa, todo ello indica que hay un desempeño laboral óptimo, debido a que se 

permite que el talento humano sea un recurso clave en la administración. En 

consecuencia, el estudio a los trabajadores permitió visualizar el valor del desarrollo 

de los asistentes administrativos y el potencial de desarrollo que puedanadquirir 

estos a través de una buena gestión administrativa. 

Yabar K. (2016) llegó a la conclusión de que existe una relación entre la 

inteligencia emocional y el desempeño del personal médico administrativo, 

conformado por 65 empleados, a quienes se les realizó un breve inventario del 

cociente emocional Bar-On (EQ-i: S). publicado por Bar-On en 2002 para 

Inteligencia Emocional, que incluye 133 elementos que incluyen equilibrio 

emocional, intrapersonal e interpersonal, manejo del estrés, adaptabilidad y estado 

de ánimo general. De igual forma, de los resultados obtenidos, lo más importante 

es que existe una alta correlación entre la inteligencia emocional y el desempeño 

del personal médico administrativo del Microset con Rho = 0,745, lo que da un nivel 
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de significancia de 0,000, que corresponde a un nivel inferior a nivel esperado (p < 

0.05), por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alternativa. 

Cubas M. (2015) en esta disertación concluyó que la relación entre la 

sabiduría emocional y la productividad laboral de 30 trabajadores del área, en los 

métodos del examen Bar On ICE y la herramienta de medición de productividad 

laboral, se encuentra a través del cálculo de Cronbach. Coeficiente alfa, ganando 

un importante nivel de confianza (0,734). Los resultados mostraron una alta 

correlación entre afectivo y profesional (r = 0,790 y p < 0,01) y con los parámetros 

de la IE: componente intrapersonal (r = 0,837, p < 0,01), interpersonal (r = 0,870, p 

< 0,01, 01) y adaptabilidad (r = 0,671, p < 0,01). Sin embargo, ocurrió lo contrario 

para el manejo del estrés (r = 0,256, p = 0,172) y el estado de ánimo general (r = 

0,286, p = 0,126). En general, el autor afirma que existe una relación directa y 

altamente significativa entre la inteligencia emocional y desempeño laboral. 

En cuanto a los antecedentes internacionales tenemos a Zeballos, R. I. 

(2019), quien propuso una guía de administración de fábrica para el desempeño 

laboral de 37 colaboradores de la compañía de cerámicas, debido a la inexistencia 

del departamento de Recursos Humanos; además, la decisión de optimizar la 

organización y el funcionamiento de sus trabajadores es desfavorable e 

inadecuado. Y que el uso del modelo administrativo se basó en las competencias 

profesionales para obtener un buen puesto de trabajo en la admisión, postulación, 

progreso y conservación del personal, con el objetivo de mejorar el desempeño de 

sus trabajadores. 

Pereira S.V. (2012) señalaron en su tesis el grado de inteligencia 

emocional y su predominio en la actividad laboral de 36 empleados de Servipuertas 

S.A. de la ciudad de Quetzaltenango, fue calificado con el Test de Inteligencia 

Emocional T.I.E. = GRAM. y un formulario de evaluación de control realizado de 

acuerdo con el procedimiento de escala gráfica. El modelo de estudio fue 

descriptivo, para lo cual se utilizó el coeficiente de correlación de Pearson, 

confirmando la confiabilidad de los resultados, ya que se suele distinguir unintervalo 

de confianza; sin embargo, los datos son irrelevantes porque la razón 
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crítica de 0,47 es menor que el nivel de confianza de 2,58. Estos resultados 

muestran un coeficiente de correlación de 0,08, que se presenta como una 

correlación débil, concluyendo que no existe predominio entre la unión afectiva y 

funcional, pues los empleados en un 72% y 81%, respectivamente, recomiendan 

evaluación periódica de los valores y el uso de seminarios que contribuyan al 

fortalecimiento emocional y motivacional de los colaboradores para que puedan 

contratar y realizar su trabajo de manera más eficiente y eficaz. 

Dentro de los principios de la teoría que incluyen variables de investigación 

para comprender la inteligencia emocional, Yabar (2016) señala que la sabiduría 

se utiliza en el debate y la investigación. Hoy en día, se puede medir con preguntas 

que miden el coeficiente intelectual y en las que se examina a una persona en 

ciertas cualidades, 

Dentro de los principios de teoría que involucran las variables de estudio 

para entender la inteligencia emocional, Yabar (2016), indica que la sabiduría se 

utiliza en disputas y pesquisas. En estas épocas la forma de medirla es con 

preguntas que miden el IQ y en los cuales se examina a la persona en ciertas 

capacidades, pero no en comunión sincera o condenación apasionada. También 

define el concepto de inteligencia emocional como la capacidad de las personas 

para sentir, controlar, comprender y cambiar sus propios estados emocionales y los 

estados de los demás. La sabiduría emocional no trata de sofocar los sentimientos, 

sino dirigirlos y equilibrarlos. Asimismo, indicó que La teoría de Howard Gardner de 

“Inteligencias múltiples”, establece que no tenemos una sola capacidad de la 

mente, sino precisamente 8: lógico-matemática, espacial, lingüística, musical, 

corpórea, interpersonal, naturista e intrapersonal. Por lo tanto, una vez que 

queramos medir la salud de un individuo, debemos hacerlo en base a ellos, no solo 

a unos pocos. La sabiduría del ser humano se compone de varias funciones como 

la atención, función de percepción, memoria, aprendizaje, capacidad social, entre 

otras con las que se puede enfrentar a la vida diaria. Por otro lado, Villacorta (2013), 

explica que la sabiduría emocional está ligada a la función de reconocer los 

sentimientos propios, de los demás y la motivación para realizar correctamente las 

interacciones con nosotros mismos y con los demás. 
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Morote (2017) cita el modelo de inteligencia socioemocional de Reuven 

Bar-On que evalúa habilidades, capacidades y habilidades no cognitivas que 

afectan la capacidad de tener éxito en el control de las demandas y presiones 

ambientales. Entre los componentes utilizados: Autoconcepto, autoconciencia 

emocional, autoconfianza, autorrealización, en base a 5 dimensiones: componente 

intrapersonal del factor emocional, componente interpersonal del factor emocional, 

componente del factor emocional de adaptabilidad, componente del factor 

emocional del manejo del estrés, estado de ánimo general. 

Continuando con los principios de teoría que involucran las variables de la 

investigación, para entender el desempeño laboral según Alles 2005 citado por 

Camacho y Mera (2019) define el término que da a la evaluación de dirección, como 

los hechos tomados por la organización para establecer los resultados alcanzados 

por los trabajadores en sus ocupaciones laborales, la cual se establece con el 

objeto de adoptar medidas de corrección a favor de la empresa y de quienes se 

incorporan a ella; además indican que la evaluación del desempeño de cada 

trabajador en términos de funcionalidad de las operaciones que ejecuta, los 

objetivos y resultados se deben obtener en base a las habilidades que da su 

potencial de desarrollo. 

Rodríguez y Lechuga (2019), El desempeño laboral lo define como la 

eficiencia de los trabajadores en diversas áreas de las empresas, que es la 

organización en funcionamiento, la persona con una enorme tarea y satisfacción 

laboral. Además, al revisar los diseños sobre la corporación, sugiere que las nuevas 

definiciones de este término están formulando medidas innovadoras que son 

necesarias para conceptualizar la operación en términos no financieros. Esto 

expone el valor de la definición que permite dicho comportamiento y optimiza el 

rendimiento. Este mismo creador asevera que el funcionamiento universal es 

cuando se plantean objetivos difíciles, ocurre lo contrario cuando los objetivos son 

simples. 

Bohlander y Snell (2018), en su libro Administración de Recursos 

Humanos, alude que la responsabilidad en la evaluación recae en el líder superior 
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inmediato, el jefe de área, el colaborador, los subordinados, el área de talento 

humano, el comité de evaluación del desempeño del personal; no obstante, quien 

debe evaluar. Esto depende totalmente de los criterios y recursos humanos 

asignados por cada organización y depende de los niveles jerárquicos evaluados. 

La valoración del trabajo se enfoca en el desempeño futuro a través de la 

medición del potencial del empleado o el planteamiento de metas, para lo cual se 

tienen cuatro técnicas: Autoevaluación, son los objetivos propuestos y los 

resultados son evaluados por cada empleado. Gestión por objetivos, en esta etapa 

los objetivos son establecidos por parte del supervisor y los colaboradores, 

ajustándose periódicamente para asegurar el logro de los objetivos. Evaluaciones 

psicológicas, se evalúa el potencial a futuro por un psicólogo. Finalmente, los 

procedimientos de evaluación, para lo cual se contrata un centro especializado, 

donde se realizan exámenes, entrevistas, pruebas psicológicas, historias 

personales, finalizando con un ejercicio grupal donde se califica a los empleados. 

Los objetivos de la evaluación gerencial, para Sum Mazariegos (2015), 

según su tesis “Motivación y Desempeño Laboral” son la toma de decisiones para 

ascensos, traspasos y despidos, así como capacitar conduce a las habilidades y 

competencias de los trabajadores. Lo que evaluamos en el desempeño influye en 

el colaborador ya que allí se evalúan los resultados de las actividades que tienen 

para ver su efectividad. Podríamos decir que el comportamiento tiene que ver con 

la productividad individual, así como las características de cada uno, no la 

profesión, pero si una buena actitud transmite confianza en uno mismo y transmite 

confianza en su trabajo de campo. 

Hay métodos para evaluar el desempeño, según Mondy en el 2005, citado 

por Rodríguez (2015), en los cuales señala que el sistema de evaluación que sea 

está sujeto a los objetivos propuestos. Existen diversos procedimientos: Escalas de 

calificación: Los empleados son clasificados por factores de desempeño, éste por 

categorías que va de 5 a 7 dígitos orientado a objetivos, lo que permite el uso de 

más criterios de desempeño, siendo el que se utiliza con mayor frecuencia por su 

practicidad en la evaluación. Los factores son generalmente los relacionados con 
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el cargo y características personales según las necesidades de las empresas. Por 

último, los incidentes críticos son los registros negativos positivos en la ejecución 

del trabajo calificado con otros deseados para realizar con éxito la evaluación del 

desempeño. 
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III METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

El estudio es de carácter aplicado, ya que permite resolver problemas científicos 

dentro del contexto educativo de la “Empresa Transportes Consorcio El 

Metropolitano – Lima, durante el primer semestre del 2022”. De igual forma, es 

transversal porque la recolección de datos se aplicó en un punto, por su alcance es 

descriptivo-correlativo, y por su enfoque es cuantitativo. Tiene un diseño no 

experimental debido a que no se manipularon las variables inteligencia emocional 

y desempeño laboral (Hernández y Mendoza, 2018). 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1; Inteligencia Emocional: Esta es una de las herramientas que se pueden 

utilizar para aumentar la productividad ya que permite motivar y fomentar la 

imaginación, la motivación, las relaciones interpersonales, la seguridad y por lo 

tanto una garantía de éxito. (Ramírez y Zavaleta, 2017). 

Dimensión Administración: es el proceso que, a través de un proyecto bien 

organizado y el control de los recursos, tiene como objetivo lograr alcanzar la meta 

planteada en una organización. 

Dimensión Necesidad: Es el estado de un ser que carece de un elemento, 

y su obtención es primordial para obtener un estado de bienestar. 

Dimensión Desarrollo: Es el proceso de crecimiento, aumento, progreso, 

desarrollo o evolución de algo. 

Dimensión Estrategias: Es el procedimiento organizado de una serie de 

acciones para la toma de decisiones para actuar en un escenario específico. 
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Variable 2; La productividad laboral es el comportamiento de un empleado 

en el logro de las metas propuestas, esto constituye una estrategia individual para 

el logro de la meta. (Chiavenato, 2017). 

Dimensión Satisfacción: Simboliza un sentimiento de confort, felicidad o 

placer que adquieren las personas cuando han alcanzado un objetivo, el cual puede 

ser un deseo o han satisfecho una necesidad. 

Dimensión Autoestima: Es el aprecio, percepción de aceptación o 

consideración hacia uno mismo en base a la valoración de sus pensamientos, 

sensibilidad y experiencias. 

Dimensión Trabajo: Representa el conjunto de tareas realizadas por el ser 

humano con la finalidad de obtener un resultado positivo, ya sea solucionando un 

inconveniente a cambio de una remuneración económica para satisfacer las 

necesidades humanas. 

Dimensión Capacitación: Son las actividades orientadas a ampliar los 

conocimientos, habilidades y aptitudes de los trabajadores de una organización. 

Permite al personal desempeñarse de manera óptima en sus actuales y futuros 

puestos de trabajo, adaptándose a los requisitos variables del entorno. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Para nuestro estudio poblacional se contó con 200 trabajadores de la Empresa de 

Transportes Consorcio El Metropolitano – Lima, durante el primer semestre 2022. 

Para determinar el tamaño de la muestra se utilizó una fórmula para 

población finita y conocida, en cuyo anexo se da el cálculo de una muestra 

determinada por 58 empleados. Una muestra aleatoria simple. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

La encuesta es un método de investigación que ha sido utilizada en el presente 

trabajo, mediante preguntas correctamente formuladas y que ha sido empleada con 

el personal que labora en la Empresa de Transportes Consorcio El Metropolitano – 

Lima, durante el primer semestre 2022. 

3.5. Procedimiento 

En la presente encuesta se utilizó el cuestionario para medir la sabiduría emocional 

y la gestión auxiliar por medio de la escala de Likert, de manera similar a lo 

sugerido, de la siguiente manera: 48 preguntas, aplicando el 50% de ítems para 

cada variable (Inteligencia emocional y desempeño laboral). Como las alternativas 

de ítems de los dos cambiantes, se tuvo la evaluación de Likert. La valoración de 

la escala de Likert es como lo establece la tabla 1. 

El técnico primero buscó explicar sus datos, luego realizar estudios 

estadísticos para vincular sus variables. Es decir; que realizó un estudio de cálculo 

descriptivo para cada variable del caso (ítems o indicadores), luego para el caso de 

variables del estudio finalmente aplicó cálculos estadísticos para verificar sus 

conjeturas El compendio de datos de la encuesta se realizó de la siguiente manera: 

Se obtuvo el permiso para aplicar entre los empleados del departamento de 

recursos humanos, luego se realizó la coordinación correspondiente con el jefe del 

área. Finalmente se aplicó el instrumento que en este caso es un cuestionario de 

48 ítems, en el que se encuentran las preguntas de las variables. 

3.6. Métodos de análisis de datos 

El reporte recogido ha sido ingresado en una hoja electrónica (Excel); 

posteriormente ingresada a la hoja de cálculo (base de datos) haciendo uso del 

software SPSS v25. Primero se utilizó la estadística descriptiva, que consistió en 



13 

describir los valores obtenidos gracias al cuestionario para cada variable, creando 

un cuadro estadístico de frecuencias y un histograma de las respuestas. 

La Prueba de hipótesis se llevó a cabo con la estadística herramienta de 

la parte inferencial, para la prueba de hipótesis se elaboró primero la prueba de 

normalidad a través de la prueba de Kolmogorov - Smirnov ya que los datos fueron 

mayores de 50, dando como resultados que el comportamiento de los mismos son 

no paramétricos; posteriormente se realizaron las pruebas de hipótesis utilizando 

el coeficiente de correlación Rho de Spearman por tratarse de datos no 

paramétricos. 

3.7. Aspectos éticos 

En la presente investigación se presenta una información completa y ética, 

resultados confiables, detallados de manera clara y concisa para que los 

estudiantes puedan estar informados en su trabajo de investigación, y los que 

corresponden a la reserva e identidad de los participantes. 
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IV RESULTADOS 

En relación con el análisis descriptivo, las siguientes tablas indican los valores 

obtenidos en función de las variables y dimensiones establecidas por medio del 

software estadístico. SPSS 26. 

Los resultados de la tabla adjunta, se observa que del 100% de encuestados de la 

empresa, donde el 59.3 % considera que la inteligencia emocional se utiliza 

siempre, el 29.5% en un casi siempre, el 9.3% a veces y el 1% casi nunca. 
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Los resultados de la tabla adjunta, se observa que del 100% de encuestados de la 

empresa, donde el 75.9 % considera que el desempeño laboral se utiliza siempre, 

el 19% en un casi siempre, el 1.7% a veces y el 3.4% casi nunca. 

 
 

Hipótesis general. 

 
 

Para la hipótesis general, su contrastación y establecimiento del grado de relación, 

se utilizó el coeficiente de correlación Rho de Spearman, como se indica en la tabla 

01 

 
Ha: La inteligencia emocional se encuentra significativamente relacionada con el 

desempeño profesional de los trabajadores 

Ho: La inteligencia emocional no se encuentra significativamente relacionada con 

el desempeño profesional de los trabajadores 
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Tabla 01 

Coeficiente de correlación Rho de Spearman para la hipótesis general 

Inteligencia 

Emocional 

Correlación de Rho de Spearman 

Desempeño Laboral 

Coeficiente de correlación 0,780 

Sig. (bilateral) 0.000 

Los resultados nos permiten afirmar, que la variable Inteligencia Emocional 

y la variable Desempeño Laboral, se relacionan significativamente al tener un 

coeficiente de correlación de 0,780, lo que nos indica una relación positiva alta, 

debido a que existe influencia de la inteligencia emocional en la mejora del 

desempeño laboral. 

Además, de la tabla obtenemos un valor de significancia de 0,00, la cual se 

compara con niveles de significancia como son 0.1, 0.05 y 0.01 y al ser menor que 

esos niveles rechazaríamos la hipótesis nula. 

Por lo tanto, aceptamos: 

Ha: La inteligencia emocional se encuentra significativamente relacionada con el 

desempeño profesional de los trabajadores. 
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Tabla 2 

Frecuencia de los resultados de la dimensión: Administración 

Dimensión Administración 

Indicadores Recu rsos Capacitación Selección 

Preguntas 
R_Act_ 

prog 

R_Mis_ 

Inst 

C_For_ 

Efec 

C_Puest_ 

trab 

S_Nec_ 

Pers 

S_Conv_ 

Pers 

Calificación Frecuencia 

Nunca 0 0 0 0 2 1 

Casi nunca 0 0 0 2 3 1 

A veces 7 10 12 4 12 11 

Casi siempre 28 25 23 12 30 16 

Siempre 23 23 23 40 11 28 

No Sabe No opina 0 0 0 0 0 1 

Total 58 58 58 58 58 58 

La tabla 2 muestra el resumen trabajado en Excel del anexo 9.1, de la dimensión 

administración, en el cual se indican los tres indicadores, recursos, capacitación y 

selección, con respecto a sus 6 preguntas asociada al indicador propuesto 

desarrolladas por los 58 trabajadores encuestados y obteniendo los siguientes 

resultados: 

Para la pregunta ¿el personal se involucra para cumplir con las actividades 

programadas? del indicador recursos (R_Act_prog), se obtiene que el 39,7% lo 

considera siempre, mientras que 48,3% lo considera casi siempre y el 12,1% lo 

considera a veces. 

A la pregunta ¿Se cuenta con la cantidad de recursos humanos necesarios 

para cumplir con la misión institucional? del indicador recursos (R_Mis_Inst), se 

obtiene que el 39,7% lo considera siempre, mientras que 43,1% lo considera casi 

siempre y el 17,1% lo considera a veces. 

Para la pregunta ¿Considera usted, si hay entrenamiento y 

perfeccionamiento que debe tener el personal para trabajar en forma efectiva? del 
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indicador capacitación (C_For_Efec), se obtiene que el 39,7% lo considera siempre, 

mientras que 39,7% lo considera casi siempre y el 20,7% lo considera a veces. 

Para la pregunta ¿Deberían recibir los nuevos trabajadores algún tipo de 

entrenamiento o formación previa en su puesto de trabajo? del indicador 

capacitación (C_Puest_trab), se obtiene que el 69,0% lo considera siempre, 

mientras que 20,7% lo considera casi siempre, el 6,9% lo considera a veces y por 

último el 3,4% lo considera casi nunca. 

Para la pregunta ¿Se tiene al personal que se necesita para cubrir plazas 

vacantes? del indicador Selección (S_Nec_Pers), se obtiene que el 19,0% lo 

considera siempre, mientras que 51,7% lo considera casi siempre, el 20,7% lo 

considera a veces, el 5,2% lo considera casi nunca y por último el 3,4% lo considera 

nunca. 

Para la pregunta ¿Se debería convocar al personal antes de cubrir plazas 

vacantes? del indicador Selección (S_Conv_Pers), se obtiene que el 48,3% lo 

considera siempre, mientras que 27,6% lo considera casi siempre, el 19,0% lo 

considera a veces, el 1,7% lo considera casi nunca, el 1,7% lo considera nunca y 

por último el 1,7% no sabe no opina. 

Como se observa en la tabla 3, de acuerdo con los datos de Kolmogorov- 

Smirnov se aprecia que para la dimensión administración p=0.007 < 0.05, en 

consecuencia, la hipótesis nula es rechazada, aceptando la alternativa, la 

información que se deriva del tamaño de la muestra no tiene distribución normal; 

por lo tanto, se aplica la correlación Rho de Spearman. 

La tabla 4 muestra la correlación de Rho de Spearman, entre la dimensión 

administración y la variable de estudio desempeño laboral. Además, como se ve en 

la tabla no encontramos ningún valor negativo de coeficiente de correlación, los que 

nos indica que hay una fuerte correspondencia entre las muestras y la variable de 

estudio 
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Tabla 4 

 
 

Correlación de Rho de Spearman variables administración y desempeño laboral 
 

 
 
Hipótesis específica. 

 
 

Para la primera hipótesis especifica su contrastación y establecimiento del grado 

de relación, se utilizó el coeficiente de correlación Rho de Spearman, como se 

indica en la tabla 5. 

 
Ha: La administración está estrechamente relacionada con el desempeño 

laboral de los trabajadores. 
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Ho: La administración no está estrechamente relacionada con el 

desempeño laboral de los trabajadores. 

Tabla 5 

Coeficiente de correlación Rho de Spearman para la primera hipótesis específica 

Administración 

Correlación de Rho de Spearman 

Desempeño Laboral 

Coeficiente de correlación 0,649 

Sig. (bilateral) 0.000 

Con base en los resultados se concluye que la dimensión administrativa y la 

variable desempeño Laboral se relacionan significativamente, ya que tienen un 

coeficiente de correlación de 0.649, lo que indica una relación positiva, ya que a 

mayor influencia de la administración de los recursos humanos, mayor la influencia 

de la gestión de personal será, mejor desempeño laboral. 

Además, de la tabla obtenemos un valor de significancia de 0,00, la cual se 

compara con niveles de significancia como son 0.1, 0.05 y 0.01 y al ser menor que 

esos niveles rechazaríamos la hipótesis nula. 

Por lo tanto, aceptamos: 

Ha: La administración está estrechamente relacionada con el desempeño 

laboral de los trabajadores 
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Tabla 6 

Tabla de frecuencia de los resultados de la dimensión: Necesidad. 

La tabla 6 muestra el resumen trabajado en Excel del anexo 9.2, de la 

dimensión necesidad, en el cual se indican los tres indicadores, funciones, 

organización y cumplimiento, con respecto a sus 6 preguntas asociada al indicador 

propuesto desarrolladas por los 58 trabajadores encuestados y obteniendo los 

siguientes resultados. 

Para la pregunta ¿Se debería hacer cumplir las funciones del personal? 

del indicador funciones (F_Cump_Func), se obtiene que el 75,9% lo considera 

siempre, mientras que 10,3% lo considera casi siempre, el 6,9% lo considera a 

veces y por último el 6,9% casi nunca. 

Para la pregunta ¿Cree usted que debería tener un líder la empresa? del 

indicador funciones (F_Lid_Emp), se obtiene que el 69,0% lo considera siempre, 

mientras que 22,4% lo considera casi siempre, el 6,9% lo considera a veces y por 

último el 1,7% considera que no sabe y no opina. 

Para la pregunta ¿Considera usted, que los trabajadores deben 

preocuparse por la organización? del indicador organización (O_Preo_Trab), se 
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obtiene que el 70,7% lo considera siempre, mientras que 17,2% lo considera casi 

siempre, el 10,3% lo considera a veces y por último el 1,7% lo considera casi nunca 

Para la pregunta ¿Cree usted, que la comunicación es una característica 

de la organización? del indicador organización (O_Com_Org), se obtiene que el 

56,9% lo considera siempre, mientras que 34,5% lo considera casi siempre, el 8,6% 

lo considera a veces y por último el 1,7% lo considera casi nunca. 

Para la pregunta ¿Considera usted, que se deberían alcanzar los objetivos 

de la empresa? del indicador cumplimiento n (C_Obj_Emp), se obtiene que el 

72,4% lo considera siempre, mientras que 19,0% lo considera casi siempre y por 

último el 8,6% lo considera a veces. 

Para la pregunta ¿Cree usted, que los trabajadores deben colaborar para 

cumplir los objetivos? del indicador cumplimiento (C_Colab_Obj), se obtiene que 

el 67,2% lo considera siempre, mientras que 25,9% lo considera casi siempre, el 

5,2% lo considera a vece y por último el 1,7% lo considera casi nunca. 

Como se puede observar en la Tabla 7, según Kolmogorov-Smirnov, se 

observa que para la dimensión de necesidad p=0.000 < 0.05, por lo tanto, se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la alternativa, la información obtenida del 

tamaño de la muestra muestra que no tienen una distribución normal. Como no 

sigue una distribución normal, se aplica la correlación Rho de Spearman. 

La tabla 8 muestra la correlación de Rho de Spearman, entre la dimensión 

necesidad y la variable de estudio desempeño laboral. Además, como se ve en la 

tabla no encontramos ningún valor negativo de coeficiente de correlación, los que 

nos indica que hay una fuerte correspondencia entre las muestras y la variable de 

estudio. 
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Tabla 8 

Correlación de Rho de Spearman necesidad y desempeño laboral 
 

 

Hipótesis específicas. 

 
 

Para la segunda hipótesis especifica su contrastación y establecimiento del grado 

de relación, se utilizó el coeficiente de correlación Rho de Spearman, como se 

indica en la tabla 9 

 
Ha: La necesidad está entrañablemente ligada con el desempeño laboral de los 

trabajadores. 

Ho: La necesidad no está entrañablemente ligada con el desempeño laboral de los 

trabajadores. 
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Tabla 9 

Coeficiente de correlación Rho de Spearman para la segunda hipótesis específica 

Necesidad 

Correlación de Rho de Spearman 

Desempeño Laboral 

Coeficiente de correlación 0,598 

Sig. (bilateral) 0.000 

Los resultados nos permiten afirmar, que la dimensión necesidad y lavariable 

Desempeño Laboral, se relacionan significativamente al tener un coeficiente de 

correlación de 0,598, lo que nos indica una relación positiva debido a que más 

influencia de la necesidad de recursos humanos mejor desempeño laboral tendrán. 

Además, de la tabla obtenemos un valor de significancia de 0,00, la cual se 

compara con niveles de significancia como son 0.1, 0.05 y 0.01 y al ser menor que 

esos niveles rechazaríamos la hipótesis nula. 

Por lo tanto, aceptamos 

Ha: La necesidad está estrechamente relacionada con el desempeño laboral 

de los trabajadores 
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Tabla 10 

Frecuencia de los resultados de la dimensión: Desarrollo 

La tabla 10 muestra el resumen trabajado en Excel del anexo 9.3, de la 

dimensión desarrollo, en el cual se indican los tres indicadores, actividades, 

formación y promoción, con respecto a sus 6 preguntas asociada al indicador 

propuesto desarrolladas por los 58 trabajadores encuestados y obteniendo los 

siguientes resultados: 

Para la pregunta ¿Estaría usted, de acuerdo en implementar programas 

nuevos de actividades? del indicador actividades (A_Prog_Nue), se obtiene que el 

58,6% lo considera siempre, mientras que 34,5% lo considera casi siempre, el 3,4% 

lo considera a veces, el 1,7% Casi nunca y por último el 1,7% lo considera nunca. 

Para la pregunta ¿Considera usted, ofrecer actividades de formación 

orientadas al desarrollo de conocimientos y habilidades específicas de la 

institución? del indicador actividades (A_Act_Form), se obtiene que el 56,9% lo 

considera siempre, mientras que 43,1% lo considera casi siempre. 

Para la pregunta ¿Estaría de acuerdo ofrecer un sistema de promoción 

basado en el desempeño? del indicador formación (F_Bas_Desmp), se obtiene que 
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el 72,4% lo considera siempre, mientras que 24,1% lo considera casi siempre, el 

1,7% lo considera casi nunca y por último el 1,7% lo considera nunca. 

Para la pregunta ¿Cree usted, en la formación de líderes para la empresa? 

del indicador formación (F_Lider), se obtiene que el 81,0% lo considera siempre, 

mientras que 10,3% lo considera casi siempre y por último el 8,6% lo considera a 

veces. 

Para la pregunta ¿Considera usted, ofrecer a sus empleados 

oportunidades de promoción? del indicador promoción n (P_Oport_Prom), se 

obtiene que el 72,4% lo considera siempre, mientras que 25,9% lo considera casi 

siempre y por último el 1,7% lo considera a veces. 

Para la pregunta ¿Está usted, de acuerdo en un sistema de promoción 

basado en el desempeño? del indicador promoción (P_Bas_Desemp), se obtiene 

que el 65,5% lo considera siempre, mientras que 29,3% lo considera casi siempre 

y por último el 5,2% lo considera a vece. 

Como se puede observar en la Tabla 11, según Kolmogorov-Smirnov, se 

observa que para la dimensión de desarrollo p=0.000 < 0.05, por lo tanto, se 

rechaza la hipótesis nula, y al aceptar la hipótesis alternativa, los datos basados en 

la dimensión de la muestra no tienen una distribución normal. Como no sigue una 

distribución normal, se aplica la correlación Rho de Spearman. 
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Tabla 12 

Correlación de Rho de Spearman variables necesidad y desempeño laboral 

La tabla 12 muestra la correlación de Rho de Spearman, entre la 

dimensión desarrollo y la variable de estudio desempeño laboral, Además, como se 

ve en la tabla no encontramos ningún valor negativo de coeficiente de correlación, 

los que nos indica que hay una fuerte correspondencia entre las muestras y la 

variable de estudio 

Hipótesis específica. 

Para la tercera hipótesis especifica su contrastación y establecimiento del grado de 

relación, se utilizó el coeficiente de correlación Rho de Spearman, como se indica 

en la tabla 13 
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Ha: El desarrollo está internamente ligado con el desempeño laboral de los 

trabajadores. 

Ho: El desarrollo no está internamente ligado con el desempeño laboral de los 

trabajadores. 

Tabla 13 

Coeficiente de correlación Rho de Spearman para la tercera hipótesis específica 

Desarrollo 

Correlación de Rho de Spearman 

Desempeño Laboral 

Coeficiente de correlación 0,585 

Sig. (bilateral) 0.000 

Los resultados nos permiten afirmar, que la dimensión desarrollo y la variable 

Desempeño Laboral, se relacionan significativamente al tener un coeficiente de 

correlación de 0,585, lo que nos indica una relación positiva debido a que más 

influencia de la necesidad de recursos humanos mejor desempeño laboral tendrán. 

Además, de la tabla obtenemos un valor de significancia de 0,00, la cual se 

compara con niveles de significancia como son 0.1, 0.05 y 0.01 y al ser menor que 

esos niveles rechazaríamos la hipótesis nula. 

Por lo tanto, aceptamos 

Ha: El desarrollo de recursos humanos está internamente ligado con el 

desempeño laboral de los trabajadores 
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Tabla 14 

Frecuencia de los resultados de la dimensión: Estrategia. 
 

 

La tabla 14 muestra el resumen trabajado en Excel del anexo 9.4, de la 

dimensión estrategia, en el cual se indican los tres indicadores, acciones, 

responsabilidad y objetivos, con respecto a sus 6 preguntas asociada al indicador 

propuesto desarrolladas por los 58 trabajadores encuestados y obteniendo los 

siguientes resultados: 

 
Para la pregunta ¿Los trabajadores evidencian las acciones planificadas? 

del indicador acciones (Ac_Acc_Plan), se obtiene que el 32,8% lo considera 

siempre, mientras que 46,6% lo considera casi siempre y por último el 20,7% lo 

considera a veces. 

 
Para la pregunta ¿Considera usted, aceptar cambios de estrategias en 

favor de la empresa? del indicador acciones (Ac_Estra_Emp), se obtiene que el 

69,0% lo considera siempre, mientras que 22,4% lo considera casi siempre y por 

último el 8,6% lo considera a veces. 

 
Para la pregunta ¿Cree usted, en el compromiso para cumplir los objetivos 

propuestos? del indicador responsabilidad (Res_Comp_Obj), se obtiene que el 
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60,3% lo considera siempre, mientras que 29.3% lo considera casi siempre, el 8,6% 

y por último el 1,7% no sabe no opina. 

Para la pregunta ¿Está de acuerdo usted, que el jefe delegue 

responsabilidad al personal? del indicador responsabilidad (Res_Jef_Deleg_Resp), 

se obtiene que el 60,3% lo considera siempre, mientras que 29,3% lo considera casi 

siempre, el 3,4% lo considera a veces, el 1,7% lo considera nunca y por último el 

1,7% no sabe no opina. 

Para la pregunta ¿Considera usted, que el esfuerzo del jefe se encamina 

al objetivo de la empresa? del indicador objetivos (Obj_Esf_Jef), se obtiene que el 

60,3% lo considera siempre, mientras que 31,0% lo considera casi siempre y por 

último el 8,6% lo considera a veces. 

Para la pregunta ¿Estaría usted, de acuerdo con las estrategias para 

mejorar las funciones de la empresa? del indicador objetivos (Obj_Mej_Func), se 

obtiene que el 67,2% lo considera siempre, mientras que 17,2% lo considera casi 

siempre, el 10,3% lo considera a veces y por último el 5,2% considera que no sabe 

y no opina. 

Como se puede observar en la Tabla 15, según Kolmogorov-Smirnov, se 

observa que para la dimensión de la estrategia p=0.007 < 0.05, por lo tanto, se 

rechaza la hipótesis nula, aceptándose como alternativa, el dato que proviene del 

tamaño de la muestra no tiene una distribución normal. Como no sigue una 

distribución normal, se aplica la correlación Rho de Spearman. 

La tabla 16 señala la correlación de Rho de Spearman entre la dimensión 

estrategia y la variable de estudio desempeño laboral, debido la prueba de 

Kolmogorov - Smirnov para una muestra independientes resulta que no cumplen 

con una distribución normal. Además, como se ve en la tabla no encontramos 

ningún valor negativo de coeficiente de correlación, los que nos indica que hay una 

fuerte correspondencia entre las muestras y la variable de estudio 
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Tabla 16 

Correlación de Rho de Spearman variables estrategia y desempeño laboral 
 

 

 
 
 

Hipótesis específica. 

 
 

Para la cuarta hipótesis especifica su contrastación y establecimiento del grado de 

relación, se utilizó el coeficiente de correlación Rho de Spearman, como se indica 

en la tabla 17 

 
Ha: Las estrategias están significativamente relacionadas con el 

desempeño profesional de los trabajadores. 

 
Ho: Las estrategias no están significativamente relacionadas con el 

desempeño profesional de los trabajadores. 
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Tabla 17 

Coeficiente de correlación Rho de Spearman para la cuarta hipótesis específica 

Estrategia 

Correlación de Rho de Spearman 

Desempeño Laboral 

Coeficiente de correlación 0,666 

Sig. (bilateral) 0.000 

Los resultados nos permiten afirmar, que la dimensión estrategia y la variable 

Desempeño Laboral, se relacionan significativamente al tener un coeficiente de 

correlación de 0,666, lo que nos indica una relación positiva debido a que más 

influencia de la necesidad de recursos humanos mejor desempeño laboral tendrán. 

Además, de la tabla obtenemos un valor de significancia de 0,00, la cual se 

compara con niveles de significancia como son 0.1, 0.05 y 0.01 y al ser menor que 

esos niveles rechazaríamos la hipótesis nula. 

Por lo tanto, aceptamos 

Ha: Las estrategias están significativamente relacionadas con el desempeño 

profesional de los trabajadores. 
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Análisis correlacional 

Estadística Inferencial: 

La aplicación de la prueba de Kolmogorov – Smirnov para muestras 

independientes, se verifica si cumple o no con una distribución normal planteando 

las hipótesis detalladas a continuación: 

 
H0: Los datos tienen una distribución normal 

Ha: Los datos no tienen una distribución normal 

 
Tabla 3 
Prueba de normalidad de la dimensión administración 

Kolmogorov-Smirnov 

N total 58 

Estadístico de prueba 0,140 

Sig. asintótica (prueba bilateral) 0,007 

 
 
 

Tabla 7 
Prueba de normalidad de la dimensión necesidad 

Kolmogorov-Smirnov 

N total 58 

Estadístico de prueba 0,208 

Sig. asintótica (prueba bilateral) 0,000 

 
 
 

Tabla 11 
Prueba de normalidad de la dimensión desarrollo 

Kolmogorov-Smirnov 

N total 58 

Estadístico de prueba 0,202 

Sig. asintótica (prueba bilateral) 0,000 
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Tabla 15 
Prueba de normalidad de la dimensión estrategia 

Kolmogorov-Smirnov 

N total 58 

Estadístico de prueba 0,140 

Sig. asintótica (prueba bilateral) 0,007 

Como se aprecia en la tabla 3, 7, 11 y 15 de acuerdo a los datos de 

Kolmogorov-Smirnov se observa que para la dimensión administración p=0.007, 

para la dimensión necesidad p=0.000, dimensión desarrollo p=0.000 y para la 

dimensión estrategia p=0.007 y todas son menores a 0.05; en consecuencia, se 

rechaza la hipótesis nula aceptando la hipótesis alternativa, dado que el tamaño de 

la muestra no tiene una distribución normal. Al no seguir una distribución normal se 

aplica la correlación Rho de Spearman. 
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V DISCUSIÓN 

Al comparar la primera hipótesis específica con la prueba de correlación Rho de 

Spearman, se obtuvo un coeficiente de correlación de 0,649, lo que indica la 

presencia de una fuerte relación positiva entre las variables correlacionadas, así 

como un valor de significancia de 0,00, que siendo inferior a 0,05 ( p<0,05) Se 

rechazará la hipótesis nula si se acepta que si existe una relación entre 

administración y productividad laboral, a nivel estadístico los resultados siguen las 

tendencias señaladas por los metodólogos Kubas M. (2015) y Yabar K. (2016). Se 

demuestra que la administración está relacionada con la productividad de los 

empleados de la empresa en el primer semestre del 2022. 

La prueba de significación de la segunda hipótesis mediante la prueba de 

correlación Rho de Spearman arrojó un coeficiente de correlación de 0,598, lo que 

refleja una relación positiva entre las variables estudiadas, con un nivel de 

significación de 0,00, que siendo menor de 0,05 (p<0,05), significa valor cero la 

hipótesis será rechazada, Si aceptamos la relación que existe entre la necesidad 

de recursos humanos y la productividad laboral, a nivel estadístico, los resultados 

siguen las tendencias señaladas por los autores de la metodología, Cubas M. 

(2015) y Moza y Rojas (2019). Se ha comprobado que la necesidad está 

relacionada con la productividad laboral de los trabajadores de la Compañía en el 

primer semestre de 2022. 

En la tercera comparación de hipótesis, la prueba de correlación Rho de 

Spearman arrojó un coeficiente de correlación de 0,585, indicando una relación 

positiva significativa entre las variables de inteligencia emocional y el desempeño 

laboral, con un valor de significación de 0,00, siendo menor a 0,05 (p<0,05) Se 

rechazará la hipótesis nula si se acepta que si existe una relación entre el desarrollo 

de los recursos humanos y la productividad laboral, a nivel estadístico los resultados 

siguen las tendencias señaladas por los autores de la metodología Mozay Rojas 

(2019) y Yabar K. (2016). 
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La cuarta comparación de la hipótesis con la prueba de correlación Rho 

de Spearman arrojó un coeficiente de correlación de 0,666, lo que indica que las 

dos variables derivadas de este estudio se correlacionan con un valor de 

significancia de 0,00, que es inferior a 0,05 (p<0,05). Se rechazará la hipótesis nula, 

teniendo en cuenta la relación entre las estrategias de recursos humanos y la 

productividad laboral, los resultados continúan las tendencias señaladas por los 

autores de la metodología Rodríguez y Lechuga (2019) y Yabar K. (2016). 

 
Como discusión final para contrastar la hipótesis general mediante la 

prueba de correlación Rho de Spearman, se obtuvo un coeficiente de correlación 

de 0,780, indicando una importante relación positiva entre la variable 1 y la variable 

2, respectivamente, con un valor de significación de 0,00, que siendo inferior a 0,05 

(p<0,05) la hipótesis nula será rechazada considerando la hipótesis alternativa 

especificada por los metodólogos Cubas M. (2015) y Rodríguez y Lechuga (2019). 

Se muestra que la inteligencia emocional está en gran medida asociada a las 

actividades profesionales de los empleados de la Compañía en el primer semestre 

de 2022. 
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VI CONCLUSIONES 

Primero, con el resultado de la prueba de correlación Rho de Spearman 

donde el coeficiente de correlación es 0.649 y el valor de significancia de 0.00 es 

menor a 0.05 (p<0.05), se rechaza la hipótesis nula, asumiendo que existe una 

asociación entre la administración y la productividad laboral de los empleados de la 

Compañía. 

En segundo lugar, con el resultado de la prueba de correlación Rho de 

Spearman donde el coeficiente de correlación es 0.598 y el valor de significancia 

de 0.00 es menor a 0.05 (p<0.05), se rechaza la hipótesis nula, asumiendo que 

existe una asociación entre necesidad y desempeño laboral de los empleados de 

la Compañía. 

En tercer lugar, con el resultado obtenido mediante la prueba de 

correlación Rho de Spearman, donde el coeficiente de correlación es 0.585 y el 

valor de significación de 0.00 es menor a 0.05 (p<0.05), se rechaza la hipótesis 

nula, asumiendo que existe asociación entre desarrollo y desempeño laboral de los 

empleados de la Compañía. 

En cuarto lugar, con el resultado de la prueba de correlación Rho de 

Spearman donde el coeficiente de correlación es 0.666 y el valor de significancia 

de 0.00 es menor a 0.05 (p<0.05), se rechaza la hipótesis nula, asumiendo que 

existe asociación entre las estrategias y desempeño laboral de los empleados de 

la Compañía. 

Finalmente, con el resultado obtenido de la prueba de correlación Rho de 

Spearman, donde el coeficiente de correlación es 0.780 y el valor de significancia 

de 0.00 es menor a 0.05 (p<0.05), se rechaza la hipótesis nula. , reconociendo el 

vínculo entre la inteligencia emocional y desempeño de los colaboradores de la 

Compañía en el primer semestre de 2022. 
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VII RECOMENDACIONES 

Planificar el proceso administrativo de selección del personal basado en la 

inteligencia emocional para establecer un equilibrio adecuado y evitar desperdicio 

de recursos buscando el desempeño óptimo de los trabajadores de la Empresa. 

Organizar reuniones para difundir la necesidad de mejorar la relación entre 

los trabajadores, creando un confortable clima laboral que preste las condiciones 

adecuadas, además de dar reconocimientos por metas cumplidas, para motivar al 

trabajador y de esta manera se pueda apreciar mejor su desempeño laboral. 

Evaluar el potencial de los trabajadores con el propósito de encaminar este 

esfuerzo motivándolos, capacitándolos y fomentando el desarrollo de la inteligencia 

emocional lo cual se verá reflejado en el desempeño de los trabajadores de la 

Empresa. 

Fomentar el trabajo en equipo, como estrategia de inteligencia emocional, 

realizando dinámicas grupales con la finalidad de acrecentar las relaciones 

interpersonales fortaleciendo la capacidad de respuesta reflejado en el desempeño 

laboral en la Empresa. 
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ANEXOS 

Anexo 01: Matriz de operacionalización de variables 



Anexo 02: Cálculo del tamaño de la muestra 

Murray (2010), indica que “la muestra es un subgrupo de la población, es decir 
rescataron estudios del trabajo de campo, con los que se pueden estudiar las 
variables”. (p. 65) 

Para determinar el tamaño de muestra, se utilizó la fórmula para población finita y 
conocida que se detalla a continuación: 

Donde: 
n=tamaño de la muestra 
N=tamaño de la población 
Z=valor de Z crítico (1.96) 
e=error que se prevé cometer (0.1) 
p=Prevalencia esperada del parámetro a evaluar, en caso de desconocerse (0.7) 
q=(1-p) = (0.3) 

1.962 x200x0.7x0.3 
n = 

0.12 (200 −1) + 1.962 x0.7x0.3 

n = 
161.3472 

2.7967 
n = 57.69 

n = 58 

De acuerdo a la formula la muestra fueron 58 trabajadores de la Empresa 
de Transportes Consorcio El Metropolitano – Lima, durante el primer semestre 
2022. 
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Anexo 03: Validación de instrumentos por expertos 
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Anexo 04: Instrumento de recolección de datos 

ENCUESTA 

Instrucciones: Estimado colaborador, el presente cuestionario, tiene el propósito 

de recopilar información para medir la gestión de recursos humanos y el 

desempeño laboral 

Lee detenidamente cada una de las preguntas y marca dentro de los recuadros sólo 

un aspa (x). Estas respuestas son anónimas, y no es necesario que pongastu 

nombre, por lo que pedimos sinceridad en tu respuesta. 

1 2 3 4 5 

Nunca 
Casi 

nunca 
A veces 

Casi 
siempre 

Siempre 
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Anexo 07: Alfa de Cronbach 

 

Alfa de Cronbach - Fiabilidad 

Encuesta de Inteligencia emocional con SPSS 

 
Tabla 1: Resumen de procesamiento de casos 

 

  N % 

Casos Válido 58 100,0 
 Excluido 0 0,0 

 Total 58 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

Tabla 2: Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,844 24 

 
 

Alfa de Cronbach - Fiabilidad 

Encuesta de Desempeño Laboral con SPSS 

 
Tabla 3: Resumen de procesamiento de casos 

 
Casos 

 
Válido 

Excluido 

Total 

N 

55 

% 

94,8 

 3 5,2 

 58 100,0 

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

procedimiento. 

 

Tabla 4: Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,917 24 
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Anexo 08: Prueba de Kolmogorov – Smirnov 
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Anexo 09: Histogramas de las dimensiones de Inteligencia Emocional 

Anexo 9.1: Dimensión: Administración 

Indicador: Recursos 

Indicador: Capacitación 

Indicador: Selección 

Anexo 9.2: Dimensión: Necesidad 

Indicador: Funciones 
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Indicador: Organización 

Indicador: Cumplimiento 



65 
 

Anexo 9.3: Dimensión: Desarrollo 
 
 

Indicador: Actividades 
 

 
Indicador: Formación 

 

 

Indicador: Promoción 
 

 

Anexo 9.4: Dimensión: Estrategias 
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Indicador: Acciones 
 
 
 

 

 
Indicador: Responsabilidades 

 
 
 

 

 
Indicador: Objetivos 
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