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PRESENTACIÓN 

El presente trabajo de investigación que tiene por título: “inteligencia emocional y 

desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 

2020”, consignó como objetivo determinar la relación existente entre la variable inteligencia 

emocional y desempeño laboral. El estudio cumple con los criterios establecidos en la 

UNAJMA y el reglamento de grados y títulos. 

 

Esta investigación inicia a partir del problema identificada en el Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, que en la actualidad la inteligencia emocional viene a ser un factor 

determinante para el éxito o fracaso de las organizaciones. Tal es así, que las entidades 

públicas trabajan a base de metas y objetivos institucionales por ende su cumplimiento es 

de prioridad, pues de ello depende el cierre de brechas y bienestar de la sociedad. Por lo 

tanto, se requiere trabajadores con habilidades necesarias para cumplir las tareas 

asignadas de manera eficaz y eficiente. Por tal razón, se realizó este estudio de 

investigación con la finalidad de aportar conocimiento teórico para la adecuada toma de 

decisiones en cuanto a la inteligencia emocional y desempeño laboral. 

 

En el desarrollo de esta investigación se ha seguido los pasos y procedimientos de la 

investigación científica. Se recopiló la información a través de estudio bibliográfico para el 

marco teórico, la metodología pertenece al enfoque cuantitativo, de tipo básica, con un 

diseño no experimental y de tipo transeccional correlacional, para la interpretación de 

resultados se utilizó el programa SPSS versión 25. 

 

El resultado obtenido servirá como conocimiento teórico para los funcionarios del Hospital 

Sub Regional de Andahuaylas para la mejor toma de decisiones en referencia a la 

inteligencia emocional y desempeño laboral. Asimismo, será de información bibliográfica 

para trabajos de investigación posteriores en materia de inteligencia emocional y 

desempeño laboral. 
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RESUMEN 

La presente investigación que tiene por título: inteligencia emocional y desempeño laboral 

del personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020. Tuvo como 

objetivo determinar la relación que existe entre la inteligencia emocional y desempeño 

laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020. 

 

La metodología es de enfoque cuantitativo, de tipo básica, nivel descriptivo correlacional, 

de diseño no experimental de corte transversal. La población de estudio fue el personal 

administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, un total de 86 trabajadores. Para 

la muestra se consideró un total de 78 trabajadores. La determinación del tamaño de la 

muestra es no probabilística por conveniencia. La técnica utilizada es la encuesta, validada 

por juicio de expertos; el instrumento utilizado el cuestionario de tipo de escala Likert que 

consta de 26 preguntas distribuidas de 15 preguntas para inteligencia emocional y de 11 

preguntas para desempeño laboral.  

 

Para procesar los datos se efectuó a través del programa de SPSS V25, a la vez se empleó 

el análisis descriptivo, fiabilidad del instrumento por Alfa de Cronbach y la correlación por 

coeficiente de Rho Spearman, los resultados se presentan en tablas y figuras estadísticas 

según a los objetivos planteados. 

 

La fiabilidad del instrumento de investigación según el alfa de Cronbach da como resultado 

el 0.900, que significa muy alta confiabilidad de aplicación. La contrastación de hipótesis 

general según el coeficiente del Rho de Spearman fue de (r= 0,461**, p= 0,000<0,05), que 

como resultado revela una correlación positiva moderada entre la inteligencia emocional y 

desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 

con el cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 

 

Por lo tanto, se concluye que de manera estadística existe una relación positiva moderada 

entre la inteligencia emocional y desempeño laboral, de acuerdo la encuesta realizada al 

personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020. 

 

Palabras claves: Inteligencia emocional y desempeño laboral. 
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ABSTRACT 

The present investigation that has the title: emotional intelligence and work performance of 

the administrative staff of the Sub Regional Hospital of Andahuaylas, 2020. Its objective 

was to determine the relationship that exists between emotional intelligence and work 

performance of the administrative staff of the Sub Regional Hospital of Andahuaylas 2020. 

 
The methodology is quantitative approach, basic type, correlational descriptive level, cross-

sectional non-experimental design. The study population was the administrative staff of the 

Sub Regional Hospital of Andahuaylas, a total of 86 workers. For the sample, a total of 78 

workers were considered. The determination of the sample size is non-probabilistic for 

convenience. The technique used is the survey, validated by expert judgment; the 

instrument used the Likert scale type questionnaire consisting of 26 questions distributed 

of 15 questions for emotional intelligence and 11 questions for job performance. 

 
To process the data, it was carried out through the SPSS V25 program, at the same time 

the descriptive analysis, reliability of the instrument by Cronbach's Alpha and the correlation 

by Spearman's Rho coefficient were used, the results are presented in tables and statistical 

figures according to the stated objectives. 

 
The reliability of the research instrument according to Cronbach's alpha results in 0.900, 

which means very high application reliability. The contrast of the general hypothesis 

according to the Spearman's Rho coefficient was (r= 0.461**, p= 0.000<0.05), which as a 

result reveals a moderate positive correlation between emotional intelligence and work 

performance of the administrative staff of the Hospital Andahuaylas Sub Regional, with 

which the null hypothesis is rejected and the alternate hypothesis is accepted. 

 
Therefore, it is concluded that statistically there is a moderate positive relationship between 

emotional intelligence and job performance, according to the survey of the administrative 

staff of the Andahuaylas Sub Regional Hospital, 2020. 

 
Keywords: Emotional intelligence and job performance. 
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INTRODUCCIÓN 

De acuerdo a la coyuntura actual el sector salud se ve en la necesidad de mejorar su 

desempeño laboral para brindar una atención de calidad con eficiencia y eficacia a los 

usuarios, de esa manera fortalecer su imagen institucional. Por lo que, resulta un factor 

fundamental el capital humano para la competitividad, supervivencia y éxito. Con los 

cambios constantes en la sociedad generados por el desarrollo de la tecnología y la 

globalización, el contexto laboral se ha transformado en virtud a las estructuras 

emocionales de los trabajadores que prestan sus servicios en empresas u organizaciones, 

por lo que resulta fundamental la correcta aplicación de la inteligencia emocional para 

mejorar el rendimiento laboral. Es por ello, que se exige que los trabajadores sean 

competentes en el manejo emocional, en las relaciones interpersonales, adaptación a los 

cambios, para que las relaciones dentro del ambiente laboral se den de manera fluida. 

 

Por consiguiente, surge indagar el estudio de investigación que se denomina: “inteligencia 

emocional y desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020”. Que como objetivo principal consigna determinar la relación que 

existe entre la inteligencia emocional y desempeño laboral del personal administrativo del 

Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020. El presente trabajo de investigación se ha 

organizado en cinco capítulos. 

 

En el Capítulo I, se describe el planteamiento del problema, se formulan las interrogantes 

de investigación, la delimitación espacial, temporal y teórica; así como la justificación 

metodológica, teórica y práctica y se plantean los objetivos. 

 

En el capítulo II, se desarrolla la fundamentación teórica de la investigación, a través de 

recopilación de información bibliográfica, se desarrolla los antecedentes, el marco teórico 

y las definiciones conceptuales. 

 

En el capítulo III, se describe la metodología de estudio, con la formulación de las hipótesis, 

la definición de las variables estudiadas, la determinación de población y muestra de 

estudio, así como las herramientas de recolección de datos e instrumentos de la 

investigación; además, se determina los métodos de análisis de datos utilizados. 
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En el capítulo IV, se desarrolla los resultados de la investigación, a través de tablas y figuras 

estadísticas de acuerdo a los objetivos del estudio, se describe los resultados y se realiza 

la contratación de hipótesis formuladas. 

 

En el capítulo V, se describe la discusión, en función a los antecedentes y teorías citadas 

sobre las variables estudiadas que sostienen los diferentes autores. 

 

Finalmente, se plantean las conclusiones y recomendaciones para la mejor toma de 

decisiones en cuanto a la inteligencia emocional y desempeño laboral. Y se consideran las 

referencias bibliográficas y anexos. 
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CAPÍTULO I  

PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

 

1.1. Planteamiento del problema  

En la actualidad, los estudios indican que en las organizaciones el éxito se 

basa en la correcta aplicación de la inteligencia emocional en orientación de los 

individuos, el capital humano es un factor clave para la competitividad, supervivencia 

y éxito en el mercado. Por lo que las emociones de los colaboradores influyen sobre 

el desempeño laboral (Danvila y Sastre, 2010). Asimismo, con la creciente evolución 

y los cambios constantes que se presentan en la sociedad generados por el 

desarrollo de la tecnología y la globalización, el contexto laboral se ha transformado 

en virtud de las estructuras emocionales de los trabajadores que prestan sus 

servicios en empresas u organizaciones, con la finalidad de aumentar su 

productividad (Carmona, Vargas, Rosas, 2015). 

Diferentes pronósticos afirman que la inteligencia emocional ira ganando 

más importancia en el ámbito empresarial, el Foro Económico Mundial señaló que la 

inteligencia emocional es una de las diez habilidades más buscadas en el 2020. 

Asimismo, el estudio de Career Builder que involucró a más de 2600 gerentes de 

contratación, reveló que el 71% valora más la Inteligencia Emocional que un alto 

coeficiente intelectual (Esan, 2019). 

Por otra parte, la encuesta de Salud Aon Health Survey, indica que el 96% 

de los trabajadores de Europa revela una relación entre salud y desempeño en el 

trabajo. El estrés y la salud mental son las principales preocupaciones para el 63% 

de las empresas, además el 69% considera la limitación de presupuesto como el 

mayor reto a la hora de implementar las estrategias de salud y bienestar.  

Bajo ese contexto, la situación actual de la Pandemia de COVID 19 obliga a 

los trabajadores adaptarse a nuevas formas de vivencia, cambios en el 

comportamiento, pensamiento y emociones. Por lo que resulta importancia el manejo 

emocional. 

Por lo tanto, el mercado laboral exige profesionales con capacidades y 

habilidades emocionales adecuadas, capaces de adaptarse a los cambios, con 

equilibrio personal y social suficientes para garantizar un buen desempeño. 

En América Latina, según la encuesta de Manpower Group, se tiene la 

mayor brecha de habilidades blandas como la inteligencia emocional, más de cuatro 
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de cada diez empresas tienen dificultades para encontrar trabajadores con las 

habilidades adecuadas, en Argentina son las más afectadas con un 59%, en 

Colombia el 50% y Perú del 49% (Gestión, 2018).  

Asimismo, Racheli (2013), especialista en coaching de la Escuela de 

Posgrado de la Universidad del Pacífico, explica que, tras una serie de pruebas 

aplicadas a empresas peruanas orientadas a descubrir la importancia de inteligencia 

emocional en sus líderes, se demostró que contribuye al menos a un 30% del 

cumplimiento de sus metas en la organización. 

De la misma manera Medina (2017) señala que, en Perú, las empresas 

invierten sólo el 30% en capacitaciones para sus trabajadores. El desempeño laboral 

viene siendo afectado por el estrés, diversos problemas familiares y por la 

incapacidad que tienen los jefes de delegar funciones. El 70% en el país, tanto de 

empresas privadas y estatales sufren de esta enfermedad, sin embargo, son pocas 

las firmas que adoptan una solución al respecto. 

Por tal razón, es importante que en las organizaciones se adopten medidas 

necesarias relacionado a la gestión emocional para alcanzar una gestión eficiente en 

los procesos y servicios que brindan, con ello lograr que el personal esté 

comprometido con el trabajo, para desempeñar adecuadamente las funciones 

asignadas. 

Las instituciones públicas trabajan a base de objetivos y metas 

institucionales para satisfacer la demanda de la población, por lo que requiere 

colaboradores con competencias personales como actitud, habilidades, destrezas y 

buena gestión emocional. 

El Hospital Sub Regional de Andahuaylas es una institución pública que 

brinda servicios de salud, por lo cual requiere colaboradores con habilidades 

emocionales capaces de controlarse y adaptarse a nuevos desafíos a fin de cumplir 

las metas y objetivos institucionales. Actualmente el personal administrativo que 

labora en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas en la que se realiza la 

investigación presenta dificultades para adaptarse a nuevas modalidades de trabajo 

(trabajo presencia, remoto o mixto), manifiesta incomodidad por los cambios internos 

y por la forma de actuar de los funcionarios, existe quejas por los horarios 

establecidos, lo que dificulta el buen desempeño y cumplimientos de los objetivos 

institucionales. Razón por el cual surge el desarrollo de diferentes emociones las 

cuales desfavorecen el desempeño laboral.  
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En ese sentido, teniendo en cuenta los analizados se plantea como 

problema analizar que si existe relación entre la inteligencia emocional y desempeño 

laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020. 

En consecuencia, en toda institución y organización el manejo emocional 

siempre será una necesidad importante para desempeñar puestos de trabajo que 

supongan relación interpersonal y cumplimiento de metas y objetivos. 

 

1.2. Formulación del problema   

1.2.1. Problema general  

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

laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020? 

1.2.2. Problemas específicos  

a) ¿Cuál es la relación que existe entre el componente intrapersonal y 

desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional 

de Andahuaylas, 2020? 

b) ¿Cuál es la relación que existe entre el componente interpersonal y 

desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional 

de Andahuaylas, 2020? 

c) ¿Cuál es la relación que existe entre el componente de adaptabilidad y 

desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional 

de Andahuaylas, 2020? 

d) ¿Cuál es la relación que existe entre el componente de manejo de estrés 

y desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas, 2020? 

e) ¿Cuál es la relación que existe entre el componente de estado de ánimo 

general y desempeño laboral del personal administrativo del Hospital 

Sub Regional de Andahuaylas, 2020? 
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1.3. Delimitación de la investigación  

1.3.1. Delimitación espacial  

El presente estudio de investigación se realizó en el Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas, que se tomó como población de estudio al 

personal administrativo, cuyas instalaciones se ubica en el Jr. Hugo Pesce 

Pescetto N° 183, Andahuaylas - Apurímac. 

1.3.2. Delimitación temporal 

Como refiere Carrasco (2007) “se toma al periodo de tiempo que 

lleva la investigación, con relación a los hechos, fenómenos y sujetos de la 

realidad, y estas pueden ser de uno, dos o más años” (p.87). Por lo tanto, la 

investigación se desarrolló con los datos que corresponden al periodo 2020. 

1.3.3. Delimitación teórica 

En el presente estudio, se consideró como temas principales la 

inteligencia emocional y desempeño laboral, en merito a ello se ha 

desarrollado las definiciones teóricas, sus características, dimensiones e 

indicadores, conforme se consigna en el marco teórico. 

 

1.4. Justificación  

1.4.1. Justificación metodológica  

 Para obtener un trabajo de investigación confiable y objetiva, se 

utilizó los pasos que se siguen en una investigación científica: los métodos, 

técnicas y herramientas a fin de obtener los resultados fiables para 

responder las interrogantes planteadas como hipótesis.  

Por ello, esta investigación busca aportar conocimiento teórico para 

la toma de decisiones en cuanto a la inteligencia emocional y desempeño 

laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, los resultados servirán como base fundamental para 

funcionarios del hospital a fin de mejorar los aspectos principales que se 

precisan en los resultados. 

1.4.2. Justificación teórica  

A nivel teórico, se ha seguido los procedimientos de la investigación 

científica a través de la recopilación búsqueda y revisión bibliográfica que 
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sustentan las variables estudiadas, las dimensiones e indicadores en cuanto 

a la inteligencia emocional y desempeño laboral.  

En consecuencia, el presente estudio de investigación servirá como 

referencia para futuras investigaciones relacionados a las variables 

estudiadas.   

1.4.3. Justificación práctica  

Desde lo práctico, en la presente investigación se desarrolló el 

análisis de datos de una situación real, con el fin recomendar las soluciones 

prácticas al problema identificado en el Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas 2020, para que los funcionarios y directivos tomen la mejor 

decisión para un adecuado desempeño laboral del personal administrativo. 

 

1.5. Objetivos  

1.5.1. Objetivo general  

Determinar la relación que existe entre la inteligencia emocional y 

desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020. 

1.5.2. Objetivos específicos 

a) Determinar la relación que existe entre el componente intrapersonal y 

desempeño laboral personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020. 

b) Determinar la relación que existe entre el componente interpersonal y 

desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional 

de Andahuaylas, 2020. 

c) Determinar la relación que existe entre el componente de adaptabilidad 

y desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas, 2020. 

d) Determinar la relación que existe entre el componente de manejo de 

estrés y desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas, 2020. 
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e) Determinar la relación que existe entre el componente de estado de 

ánimo general y desempeño laboral del personal administrativo del 

Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020.
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CAPÍTULO II  

FUNDAMENTACIÓN TEÓRICA DE LA INVESTIGACIÓN 

 

2.1. Antecedentes  

2.1.1. Antecedentes internacionales  

a) Ospina (2018), realizó la siguiente investigación: “la inteligencia 

emocional y el comportamiento organizacional en los servidores públicos 

del área administrativa GAD Municipal Santiago de Píllaro en la provincia 

de Tungurahua”, en la Facultad de Ciencias Humanas y de la Educación 

de la Universidad Técnica de Ambato, Ecuador. Tiene como problema 

de qué forma la inteligencia emocional influye en comportamiento 

organizacional en los servidores públicos del área administrativa del 

GAD Municipal Santiago de Píllaro” provincia de Tungurahua. 

La investigación llegó a concluir en lo siguiente: 

• La inteligencia emocional si influye en el comportamiento 

organizacional de los servidores públicos del área administrativa del 

GAD Municipal Santiago de Píllaro, Provincia de Tungurahua, 

evidenciándose problemas en las relaciones interpersonales, 

inadecuado clima laboral, barreras en la comunicación, falta de 

empoderamiento. 

• Los niveles de inteligencia emocional desarrollados por los servidores 

públicos del área administrativa del GAD Municipal Santiago de 

Píllaro, Provincia de Tungurahua, son bajos, es así que; 49% de los 

servidores encuestados admiten que no reconocen los efectos que 

causan sus emociones en el lugar de trabajo, y 44% de los 

encuestados manifiestan que no tienen la capacidad para manejar 

adecuadamente los impulsos conflictivos que causan sus emociones, 

los datos de la encuesta aplicada expresan que el autoconocimiento, 

automotivación y la empatía son las dimensiones que demuestran 

carencias considerables. 

• Los factores que influyen en el comportamiento organizacional de la 

institución son; falta de compromiso con los cargos que se 

desempeñan, dificultad para reconocer y manejar las emociones en 

el lugar de trabajo, problemas en las relaciones interpersonales de 
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trabajo, escaso desarrollo de liderazgo, escasa motivación laboral, 

todo esto desencadena conflictos interpersonales que se ven 

reflejados en el clima laboral inadecuado. 

 

b) Aguilar y De Ávila (2018), realizó la siguiente investigación: “Inteligencia 

emocional y Engagement (Involucramiento) en el trabajo en servidores 

públicos con mandos medios”, en la facultad de psicología de la 

Universidad Nacional Autónoma de México. Consigna como problema: 

existe una correlación entre los niveles de Inteligencia emocional y 

Engagement (Involucramiento) en trabajadores del sector servidores 

público que ocupan mandos medios. La metodología usada es el estudio 

correlacional exploratorio, diseño transversal, con una población y 

muestra de 50 servidores. 

La investigación llegó a concluir en lo siguiente: 

• Con los resultados contrastados con la literatura si permiten proponer 

que tanto la inteligencia emocional como el Engagement son 

elementos que, en un nivel óptimo, pueden fungir como factores 

positivos en el desempeño laboral y cumplimiento de objetivos dentro 

de un contexto profesional. 

• Por un lado, la inteligencia emocional, a partir del autoconocimiento, 

autogestión de las emociones y las relaciones interpersonales 

provenientes de los procesos de comunicación propios de una 

organización, en combinación con el engagement, orientado a un alto 

nivel de involucramiento, compromiso y empeño en la realización de 

las actividades del puesto de trabajo, situaran a la persona en un 

punto idóneo para enfrentar con herramientas útiles los desafíos 

laborales tanto técnicos como personales a lo largo de su desarrollo 

profesional. 

 

c) Guardiola (2014), realizó la siguiente investigación: “inteligencia 

emocional y desempeño laboral de los directivos del corporativo 

adventista del norte de México”, en la facultad de ciencias administrativas 

de la Universidad de Montemorelos. Formula el siguiente problema la 
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autopercepción del nivel de inteligencia emocional es predictora de la 

autoevaluación del nivel de desempeño laboral de los directivos del 

corporativo adventista del norte de México. 

La investigación llegó a concluir en lo siguiente: 

• Con el análisis de los datos obtenidos de la aplicación del instrumento, 

se ha logrado determinar que sí existe una influencia positiva y 

significativa en nivel alto de la inteligencia emocional sobre el nivel de 

desempeño laboral autopercibido por los directivos. Es decir, si los 

directivos logran mantener niveles altos de autocontrol de sus 

sentimientos, mantener su motivación enfocada en los objetivos 

institucionales, reconocer las emociones de otros y mantener una 

relación laboral sana con los empleados, podrán sostener niveles 

altos de desempeño laboral en lo relacionado con la planeación, 

organización, dirección y control de su gestión directiva. 

 

2.1.2. Antecedentes nacionales 

a) Bayona (2018), realizó la siguiente investigación: “relación entre la 

inteligencia emocional y el desempeño laboral del personal subalterno 

de una institución Castrense del Perú, 2018”, en la Facultad de Ciencias 

Empresariales de la Universidad San Ignacio de Loyola. formula como 

problema cuál es la relación que existe entre la inteligencia emocional y 

el desempeño laboral del personal subalterno de una institución 

Castrense del Perú, 2018. 

La investigación llegó a concluir en lo siguiente: 

• Con los resultados obtenidos concluye que si existe una relación 

estadísticamente significativa y positiva entre la inteligencia 

emocional y el desempeño laboral en el personal subalterno de una 

institución castrense del Perú, 2018. Se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna. 

 

b) Herrera (2016), realizó la siguiente investigación: “La inteligencia 

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

la municipalidad Provincial de san Martín, Región san Martín, 2016”, en 



 

27 
 

la facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Peruana Unión. 

Plantea como problema: de qué manera la inteligencia emocional se 

relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores de la 

municipalidad Provincial de San Martín, Región San Martín, 2016. 

La investigación llegó a concluir en lo siguiente: 

• En relación al objetivo general formulado, se demostró que existe una 

relación directa significativa (𝑟 = 0.729; 𝑝 < 0,00) entre la inteligencia 

emocional y el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad provincial de San Martín; es decir, cuando más alta 

inteligencia emocional desarrolle el trabajador mejor será su 

desempeño laboral dentro de la Municipalidad. 

 

c) Yabar (2016), realizó la siguiente investigación: “niveles de inteligencia 

emocional y desempeño laboral en el personal de salud administrativo 

de la micro Red la Molina - Cieneguilla”, en la facultad de medicina de la 

Universidad San Martin de Porres. Consigna como problema de qué 

manera la inteligencia emocional se relaciona con el desempeño laboral 

en el personal de salud administrativo de la micro Red la Molina – 

Cieneguilla.    

La investigación llegó a concluir en lo siguiente: 

• Según a los resultados obtenidos el coeficiente de correlación es de 

0.745 correlación alta, con un nivel de significancia de 0.000 menor 

que el nivel esperado (p < 0.05). donde concluye estadísticamente 

que existe una relación entre inteligencia emocional y el desempeño 

laboral, según la percepción del personal de salud administrativo que 

labora en la Micro Red La Molina-Cieneguilla, 2014. 
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2.1.3. Antecedentes locales  

a) Suca (2018), realizó la investigación titulada: “Inteligencia emocional y 

relaciones interpersonales laborales de los docentes en la Facultad de 

Ciencias de la Empresa de la Universidad Nacional José María Arguedas 

de Andahuaylas – Apurímac, 2018”.  

La investigación llegó a concluir en lo siguiente: 

• Según a los resultados obtenidos, concluye que existe una relación 

positiva moderada, entre inteligencia emocional y las relaciones 

interpersonales laborales de los docentes en la Facultad de Ciencias 

de la Empresa de la Universidad Nacional José María Arguedas de 

Andahuaylas- Apurímac, 2018. El resultado obtenido es de (r = 

0,402*, p = 0,015<0,05) que evidencia una correlación positiva 

moderada. 

 

b) Arapa (2018), realizó la siguiente investigación: “Gestión del talento 

humano y desempeño laboral del personal en la Municipalidad Provincial 

de Cotabambas, Tambobamba. Apurímac, 2017”, en la Facultad de 

Ciencias de la Empresa de la Universidad Nacional José María Arguedas 

de Andahuaylas.  

La investigación llegó a concluir en lo siguiente: 

• Según a los resultados, en referencia al objetivo general concluye que 

la relación es positiva alta entre la gestión del talento humano y 

desempeño laboral del personal en la Municipalidad Provincial de 

Cotabambas, Tambobamba, Apurímac, 2017. El resultado de 

coeficiente de correlación de Spearman es de (r = 0,822**, p = 0,000 

< 0,05) que revela que existe una correlación positiva alta. 

 

c) Vargas (2018), realizó la siguiente investigación: “Desempeño laboral y 

su relación con la calidad de servicio del personal administrativo en la 

UGEL de Andahuaylas, Apurímac – 2018”, en la facultad de Ciencias de 

la Empresa de la Universidad Nacional José María Arguedas de 

Andahuaylas. Consigna como problema cuál es la relación que existe 
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entre el desempeño laboral y la calidad de servicio del personal 

administrativo en la UGEL de Andahuaylas, Apurímac – 2018. 

La investigación llegó a concluir en lo siguiente 

• De acuerdo a los resultados obtenido, se llega a concluir que el 

coeficiente de correlación Rho Spearman es de (r=0,765**; p=0,000 < 

0,05), que indica que existe una correlación positiva moderada, es 

decir el desempeño laboral se relaciona positivamente con calidad de 

servicio en la Unidad de Gestión Educativa Local provincia de 

Andahuaylas 2018. Por lo que, se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna. 
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2.2. Marco teórico  

2.2.1. Inteligencia emocional  

2.2.1.1. Definición de la inteligencia 

La inteligencia resulta de la asociación de los términos logos y nous. 

Logos que se refiere a recoger, reunir, juntar, elegir, escoger, 

enumerar, computar, decir, hablar, y corresponde al desarrollado 

en un discurso argumentado. En cuanto a nous, este se relaciona 

con la facultad de pensar, reflexionar, meditar, percibir y memorizar. 

(Martin citado por Villamizar y Donoso 2013, p.408)  

Para Morris y Maisto (2005) la inteligencia “se refiere a la habilidad 

o habilidades implicadas en el aprendizaje y la conducta adaptativa” (p.55). 

Así mismo, para Carrión (2001) “la inteligencia es la capacidad de 

flexibilizar y adaptar nuestras conductas (externas e internas, pensamientos) 

para conseguir aquellos objetivos que nos proponemos. Tal habilidad 

incluye la disposición para beneficiarse de las experiencias, resolver 

problemas y razonar con efectividad” (p. 16). 

Para Dubrin (2008) la inteligencia es la “capacidad de adquirir y 

aplicar el conocimiento, incluyendo la solución de problemas” (p. 24). 

Por lo tanto, se puede afirmar que la inteligencia es la facultad de 

conocer, comprender y entender nuestras conductas tanto externas e 

internas para lograr los objetivos propuestos. 

 

2.2.1.2. Evolución del término de la inteligencia emocional  

La evolución de la inteligencia emocional de acuerdo a Mayer y 

Salovey citado en Fragoso (2015), se divide en cinco períodos: 

Fase 1: La inteligencia y emoción como conceptos separados. Esta 

comienza en 1900 y termina en 1970, concuerda con el surgimiento 

del enfoque psicométrico de la inteligencia humana donde se inicia 

a emplear instrumentos científicamente elaborados para medir el 

razonamiento abstracto. 

Fase 2: Los precursores de la inteligencia emocional. Esta etapa 

tiene una duración aproximada de 20 años, de 1970 a 1990. En 
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esta fase surgen dos autores claves como Howard Gardner, 

creador de la teoría de las inteligencias múltiples y Robert 

Sternberg, autor de la teoría tríadica de la inteligencia basada en el 

procesamiento de información. 

Fase 3: Creación del concepto según Mayer y Salovey. Esta fase 

comprende tres años de 1990 a 1993, periodo en el que Mayer y 

Salovey en compañía de otros colaboradores, publican una serie 

de artículos sobre la inteligencia emocional. Además, mostraron 

que la inteligencia emocional se integra en tres habilidades: 

percepción y apreciación emocional, la regulación emocional y la 

utilización de inteligencia emocional. 

Fase 4: La popularización del concepto. De 1994 a 1997 la 

inteligencia emocional comienza a difundirse rápidamente tanto en 

círculos académicos como no académicos gracias al best seller del 

libro de inteligencia emocional de Daniel Goleman en 1995. 

Fase 5: Institucionalización del modelo de habilidades e 

investigación. Esta etapa comienza a partir de 1998 y aún no 

concluye. Se producen un refinamiento del constructo por parte de 

Salovey y Mayer quienes pasan de un modelo de tres habilidades 

básicas a uno de cuatro: percepción y valoración emocional, 

facilitación emocional, comprensión emocional y regulación 

reflexiva. (p.114) 

 

Tabla 1. 

Evolución del término de inteligencia emocional 

Fases Suceso Tiempo 

Fase 1 La inteligencia y emoción como conceptos 

separados. 

1900 – 1970 

Fase 2 Los precursores de la inteligencia emocional: 

• Howard Gardner, creador de la teoría 

de las inteligencias múltiples. 

1970 – 1990 
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•  Robert Sternberg, autor de la teoría 

tríadica de la inteligencia basada en el 

procesamiento de información. 

Fase 3 Creación del concepto según Mayer y Salovey 1990 – 1993 

Fase 4 La popularización del concepto inteligencia 

emocional  

1994 – 1997 

Fase 5 Institucionalización del modelo de habilidades e 

investigación. 

1998 – hasta la 

actualidad 

 

Nota. Se muestra las cinco etapas de la evolución de la inteligencia 

emocional según Mayer y Salovey (2001). 

 

2.2.1.3. Definición de la inteligencia emocional   

Al respecto Goleman (1998) refiere como aquella capacidad de 

autodominio que comprende desde evitar que la angustia interfiera con 

nuestra razón, controlar nuestros impulsos, regular nuestro estado de 

ánimo, automotivarnos, perseverar, prorrogar las gratificaciones y la 

habilidad de empatizar e interrelacionarnos con nuestros semejantes.  

Asimismo, Bar-On (2014), define como un conjunto de habilidades, 

competencias, herramientas y comportamientos emocionales y sociales, 

que determinan cómo de bien percibimos, entendemos y controlamos 

nuestras emociones. Y todas estas competencias, herramientas y 

comportamientos nos ayudan a entender cómo se sienten los demás y cómo 

relacionarnos con ellos, además de hacer frente a obligaciones, desafíos y 

presión diarios. 

Por otra parte, Dubrin (2008) sostiene que la inteligencia emocional: 

Se refiere a las cualidades como entender los propios sentimientos, 

tener empatía con los demás y regular las propias emociones para 

mejorar la forma de vivir. Una persona con gran inteligencia 

emocional podrá participar en comportamientos como evaluar a la 

gente, complacer a los demás e influir en ellos. (p.28) 

Para Londoño (2008) la “inteligencia emocional se relaciona con la 

capacidad de reconocer los propios sentimientos, los sentimientos de los 
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demás y la motivación para conducir las relaciones con nosotros mismos y 

con los demás adecuadamente” (p. 28).  

Asimismo, para Hellriegel y Slocum (2009), “se refiere a lo bien que 

un individuo se conduce a sí mismo y la forma en que maneja a los demás, 

más que en lo inteligente o capaz es en términos de habilidades técnicas” 

(p.48). 

Por lo tanto, se puede afirmar que es la capacidad de una persona 

para controlar los sentimientos, pensamientos y emociones y de esa forma 

motivarnos para llevar las buenas relaciones con nosotros mismos y con los 

demás.  

Para Robbins y Judge (2013), la inteligencia emocional es aquella 

“capacidad para reconocer las emociones propias, entender el significado 

de esas emociones y regular las propias emociones según el modelo de una 

cascada” (p. 112). 

A continuación, en la figura 1 se muestra el modelo de cascada 

propuesto por Robbins y Judge. 

 

Figura 1. 

Modelo de cascada de inteligencia emocional 

 

 

 

 

 

 

Nota. Modelo en cascada de la IE según Robbins y Judge, (2013).  

Como también, Mayer y Salovey citado por Ivancevich, Konopaske y 

Matteson (2006) sostiene la inteligencia emocional “como el manejo de 

relaciones e interacciones con los demás” (p.123).  
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2.2.1.4. Modelos de inteligencia emocional  

Según Mayer citado en Fragoso (2015) sostiene que los modelos 

de inteligencia emocional se clasifican en dos grandes grupos como se 

detalla a continuación: 

a) Modelos mixtos  

Agrupan diversas habilidades, destrezas, objetivos, rasgos de 

personalidad, competencias y disposiciones afectivas. Los dos 

modelos más representativos es el modelo de Goleman y el modelo 

de Bar-On. 

Modelo de Goleman 

Considera a la inteligencia emocional como un conjunto de 

cualidades para resolver problemas importantes con éxito entre los 

que se destacan esta la habilidad de auto motivarse y persistir 

sobre las desilusiones, controlar el impulso para demorar la 

gratificación, regular el humor; evitar trastornos que disminuyan las 

capacidades cognitivas, mostrar empatía y generar esperanza. 

Este modelo está integrado por cuatro dimensiones: 

• El conocimiento de uno mismo. Es la capacidad para atender 

las señales internas, reconocer como los sentimientos propios 

afectan al desempeño laboral, escuchar la intuición y poder 

hablar abiertamente de las emociones para emplear como guía 

de acción. 

• La autorregulación. Es la habilidad para el manejo interior de 

una persona en beneficio propio y de los demás, las 

capacidades que la integran son el autocontrol emocional, 

orientación a los resultados, adaptabilidad y optimismo. 

• La conciencia social. Sirven para para establecer buenas 

relaciones interpersonales, está conformada de la empatía y 

conciencia organizacional. 

• La regulación de relaciones interpersonales. Esta se enfoca en 

los aspectos de la persuasión e influencia sobre otros, está 

conformada por las habilidades de liderazgo, influencia, manejo 

de conflicto, trabajo en equipo y colaboración. 
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Modelo de Bar-On 

Es el conjunto de competencias y habilidades que determinan de 

como las personas se entienden y comprenden a otros, expresan 

sus emociones y enfrentan a las dificultades de la vida cotidiana. 

Este modelo está integrado por 5 dimensiones básicas. 

• Intrapersonal. Que consiste en tener conciencia de las propias 

emociones, así como de su autoexpresión, las habilidades y 

competencias que la conforman son: autoreconocimiento, 

autoconciencia emocional, asertividad, independencia y 

autoactualización. 

• Interpersonal. Que consiste en la conciencia social y las 

relaciones interpersonales como su punto central, las 

habilidades y competencias que la comprenden son: empatía, 

responsabilidad social y establecimiento de relaciones 

interpersonales satisfactorias. 

• Manejo de estrés. Comprende el manejo del cambio, las 

habilidades y competencias que la integran son: chequeo de 

realidad, flexibilidad y resolución de problemas. 

• Adaptabilidad. Comprende el manejo y regulación emocional, 

las habilidades que la conforman son: tolerancia al estrés y 

control de impulsos. 

• Humor. Esta se relaciona con la motivación del individuo para 

manejarse en la vida, se integra de las habilidades: optimismo 

y felicidad. 

 

b) Modelo de habilidad 

De acuerdo a Mayer y Salovey el modelo de habilidad comprende 

las cuatro habilidades básicas de la inteligencia emocional las 

cuales son las siguientes: 

• Percepción valoración y expresión de las emociones. Se refiere 

a la certeza con la que las personas pueden identificar las 

emociones y el contenido emocional en ellos mismos y otras 

personas. 
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• Facilitación emocional del pensamiento. Esta habilidad se 

relaciona con el uso de las emociones como una parte de 

procesos cognitivos como la creatividad y resolución de 

problemas. 

• Comprensión de las emociones. Se refiere al conocimiento del 

sistema emocional, es decir, a conocer cómo se procesa la 

emoción a un nivel cognitivo, y cómo afecta el empleo de la 

información emocional en los procesos de razonamiento. 

• Regulación reflexiva de las emociones. Se relaciona con la 

capacidad de estar abierto tanto a los estados emocionales 

positivos como negativos, reflexionar sobre los mismos y 

determinar si la información que los acompaña es útil sin 

reprimirla ni exagerarla, así como para la regulación emocional 

de las propias emociones y las de otros. (pp. 115 -118) 

 

2.2.1.5. Dimensiones de la inteligencia emocional   

De acuerdo al modelo de inventario de Bar-On la inteligencia 

emocional y social se agrupan en 15 subcomponentes factoriales los cual es 

vista por dos perspectivas diferentes, una sistemática y otra topográfica. 

Al respecto, Bar On citado en Ugarriza (2001) afirma:  

La visión sistémica comprende los cinco componentes 

mayores de la inteligencia emocional y sus respectivos 

subcomponentes, se relacionan lógica y estadísticamente las 

cuales son componente intrapersonal, componente interpersonal, 

componente de adaptabilidad, componente de manejo de estrés y 

componente de estado de ánimo general. (p.132)  

A continuación, se desarrolla cada uno de los compontes con sus 

respectivos subcomponentes: 

2.2.1.5.1. Componente intrapersonal (CIA) 

Como refiere Gardner citado en Londoño (2008) “es el conjunto de 

capacidades que permiten formar un modelo puntual y cierto de nosotros 

mismos, así como la utilización de dicho modelo para desenvolvernos de 

manera eficiente en la vida (p.29).  
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Por otra parte, Bar-On citado en Ugarriza (2001), sostiene como el 

área que aglutina los siguientes aspectos: 

• Comprensión emocional de sí mismo. Es aquella habilidad que sirve 

para comprender los sentimientos y emociones, diferenciarlos y 

conocer la razón de estos. 

• Asertividad. Se refiere a la capacidad de un individuo para expresar 

sus sentimientos, creencias y pensamientos, sin afectar los 

sentimientos de los demás. 

• Autoconcepto. Es la capacidad para entender, aceptar y respetarse 

a sí mismo, aceptando los aspectos positivos y negativos, así como 

las limitaciones y posibilidades. 

• Autorrealización. Es la habilidad que consiste en poder realizar lo que 

realmente requerimos y disfrutamos de hacerlo. 

• Independencia. Se refiere a la destreza para auto dirigirse, sentirse 

seguro de sí mismo de los pensamientos, acciones y ser 

independientes emocionalmente para tomar las decisiones. (p.133) 

 

2.2.1.5.2. Componente interpersonal (CI) 

Según Londoño (2008) el componente interpersonal se refiere a: 

La capacidad de entender a otros individuos, interactuar con ellas 

y establecer empatía. Comprender que le sucede a otra persona en un 

determinado contexto y actuar de manera apropiada en relación con los 

estados de ánimo, las conductas y los deseos de esa persona. (p.30) 

Bar-On citado en Ugarriza (2001), el componente interpersonal 

comprende los siguientes componentes:  

• Empatía. Aquella habilidad para percibir, comprender y valorar los 

sentimientos de los demás. 

• Relaciones interpersonales. Es la capacidad que sirve para 

establecer y mantener relaciones agradables que son caracterizadas 

por una cercanía emocional e intimidad. 
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• Responsabilidad social. Es la habilidad para demostrar como una 

persona que coopera a sí mismo, contribuye y es un miembro 

constructivo del grupo social. (p.133) 

 

2.2.1.5.3. Componente de adaptabilidad (CAD) 

Este componente reúne lo siguiente: 

• Solución de problemas. Que consiste en reconocer y detallar los 

problemas cotidianos de la vida, a la vez sirve para generar e 

implementar soluciones efectivas. 

• Prueba de la realidad. Consiste en evaluar la correspondencia entre 

lo que experimentamos (lo subjetivo) y lo que en la realidad existe (lo 

objetivo). 

• Flexibilidad. Es aquella capacidad para realizar un ajuste adecuado 

de las emociones, pensamientos y conductas a situaciones y 

condiciones cambiantes. (Bar-On citado en Ugarriza, 2001, p.133) 

 

2.2.1.5.4. Componente manejo de estrés (CME) 

Área que reúne los siguientes componentes: 

• Tolerancia al estrés. Es la destreza para soportar eventos adversos, 

situaciones estresantes y emociones fuertes sin desmoronarse, 

enfrentando activa y positivamente el estrés. 

• Control de los impulsos. Consiste en resistir o posponer un impulso 

o tentaciones para actuar y controlar nuestras emociones. (Bar-On 

citado en Ugarriza, 2001, p.134) 

 

2.2.1.5.5. Componente estado de ánimo general 

Área que comprende los siguientes componentes: 

• Felicidad. Que consiste en sentirse satisfecho con la vida, para 

disfrutar de sí mismo y de otros y para divertirse y expresar 

sentimientos positivos. 
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• Optimismo. Es la Destreza para ver el aspecto más brillante de la 

vida y mantener una actitud positiva, a pesar de las dificultades y los 

sentimientos contradictorios. (Bar-On citado en Ugarriza, 2001, 

p.134) 

 

2.2.2. Desempeño laboral  

2.2.2.1. Definición de desempeño laboral  

Chiavenato (2009) sostiene que “el desempeño es el 

comportamiento del evaluado que presenta la posibilidad de alcanzar los 

objetivos formulados. El desempeño constituye la estrategia personal que 

escoge el individuo para alcanzar los objetivos” (p. 260).  

Asimismo, Motowidlo citado en Palací (2005) refiere “como el valor 

que se espera que se aporte a la organización de los diferentes episodios 

conductuales que un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo” (p. 

155).  

Por otro lado, Robbins y Judge (2013) consideran lo siguiente:  

En el pasado, la mayoría de las empresas solo evaluaban la forma 

en que los empleados realizaban las tareas incluidas en una 

descripción de puestos de trabajo; sin embargo, los investigadores 

ahora reconocen tres tipos principales de conductas que componen 

el desempeño laboral: 

1. Desempeño de tareas. Describe al cumplimiento de las 

obligaciones y responsabilidades que favorecen a la producción 

de un bien o servicio, o la realización de las tareas 

administrativas.  

2. Civismo. Se refiere a las acciones que contribuyen al ambiente 

psicológico de la organización, como brindar ayuda a los 

demás, aunque esta no se solicite, respaldar los objetivos 

organizacionales, tratar con respecto a los compañeros, hacer 

sugerencias positivas de alto valor en el lugar del trabajo. 

3. Falta de productividad. Se refiere a aquellas acciones que 

perjudican de manera activa a la organización. Tales conductas 

pueden ser como el robo, daños a la propiedad de la 
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organización, comportarse de forma agresiva con los 

compañeros y ausentarse con frecuencia. (p.555) 

A la vez para Murphy citado en Palací (2005) el desempeño es el 

“conjunto de conductas relevantes para los objetivos de la organización en 

la que se trabaja” (p.156). 

 

2.2.2.2. Factores de desempeño laboral  

Arnold, Randall y Cols (2012) desarrollaron los factores de 

desempeño laboral propuestos por Campbell y Bartram, que son factores de 

gran utilidad para describir el desempeño de los diferentes tipos de 

trabajadores.  

Tabla 2. 

Los 8 factores de desempeño laboral propuesto por Campbell y Bartram. 

Campbell Bartram 

1. Habilidad para la tarea 

fundamental, específica del 

puesto. 

2. Habilidad para la tarea no 

específicas del puesto  

3. Comunicación oral y escrita  

4. Demostrar esfuerzo  

5. Mantener disciplina  

6. Facilitar el desempeño de 

pares/equipo  

7. Supervisión/liderazgo  

8. Decisiones/administración  

1. Emprendedor y desempeño  

2. Interacción y presentación  

3. Analizar y reportar   

4. Crear y conceptualizar  

5. Adaptación y enfrentar  

6. Apoyar y cooperar  

7. Liderazgo y decisión  

8. Organizar y ejecutar  

  

         Nota. Ilustra los 8 factores propuestos por Campbell y Bartram según 

Arnold, Randall et al. (2012)   

Asimismo, para Flórez (2008) el desempeño está determinado por 

tres factores: 

1) El grado de habilidad que la persona tiene para hacer una 

determinada tarea (destrezas, habilidades y conocimientos). 
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2) La personalidad característica de la persona que va realizar dicha 

tarea. 

3) El grado de motivación previo a la ejecución de trabajo. (p.192) 

 

2.2.2.3. Administración de desempeño laboral  

Al respecto Mondy (2010) considera lo siguiente: 

La administración del desempeño (AD) es un proceso que conduce 

hacia las metas y se enfoca al aseguramiento de que los procesos 

organizacionales se realicen oportunamente para maximizar la 

productividad de los empleados, de los equipos y en última instancia, de la 

organización. Es un elemento primordial en el logro de la estrategia 

organizacional en tanto que implica la medición y el mejoramiento del valor 

de la fuerza de trabajo. (p.238)  

 

2.2.2.4. Evaluación de desempeño laboral  

La evaluación de desempeño para las organizaciones es de vital 

importancia pues permite determinar y diagnosticar el nivel de competencia 

de los trabajadores a favor de desarrollo organizacional. 

Según Louffat (2011) “la evaluación de desempeño es el proceso 

técnico de la administración del potencial humano que se encarga de medir 

sistemática y periódicamente la eficacia y eficiencia del funcionario en el 

cumplimiento de sus tareas actuales” (p.121).  

Alles (2005) sostiene que el análisis del desempeño o de la gestión 

de una persona es un instrumento para dirigir y supervisar. Entre sus 

objetivos principales se señala el desarrollo personal y profesional de 

colaboradores, la mejora permanente de resultados de la organización y el 

aprovechamiento adecuado de los recursos humanos. (p.27) 

A la vez Ivancevich, et al. (2006) afirma que la evaluación de 

desempeño laboral consiste en “evaluar y ofrecer retroalimentación sobre el 

desempeño se considera esencial para que el empleado cumpla 

efectivamente las obligaciones del puesto” (p.206). 

Asimismo, Mondy (2009) considera como: 
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Es un sistema formal de revisión y evaluación sobre la manera en 

que un individuo o un grupo ejecutan las tareas. Un aspecto 

fundamental en la definición es la palabra formal, porque en la 

realidad, la administración debería supervisar el desempeño de un 

individuo de manera continua. (p.239) 

Por otra parte, para Gómez, Balkin y Cardy (2008) la evaluación de 

desempeño implica la identificación, medida y gestión del rendimiento de las 

personas de una organización.  

• Identificación. Consiste en comprobar qué áreas del trabajo debería 

analizar el directivo acerca del rendimiento. Una identificación 

racional y justificable que exige que el sistema de medición parta del 

análisis del puesto de trabajo. 

• Medición. Es el espacio central del sistema de evaluación, implica la 

realización de un juicio sobre la “bondad” o “maldad” del rendimiento 

del empleado. 

• Gestión.  Es el objetivo general de cualquier sistema de evaluación. 

La evaluación debería ser algo más que una actividad retrospectiva 

que critica o alaba a los trabajadores por su rendimiento durante el 

año anterior. (p.259) 

 

Figura 2. 

Elementos para evaluación de desempeño 

 

 

 

 

 

 

Nota. La figura ilustra los elementos que son necesarios para la evaluación 

de desempeño que comprende la identificación, medida y gestión del 

rendimiento de las personas de una organización según Gómez et al. (2008). 

 

Identificación  

Gestión  

Medida 
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2.2.2.5. Objetivos de la evaluación de desempeño 

Un objetivo es ayudar a la dirección a tomar decisiones adecuadas 

de recursos humanos en general. Las evaluaciones dan 

información para tomar decisiones, tales como ascensos, 

transferencias y despidos. Las evaluaciones también identifican las 

necesidades de capacitación y desarrollo. Identifican las aptitudes 

y competencias de los empleados que son inadecuadas y para las 

cuales se pueden desarrollar programas correctivos. Las 

evaluaciones también cumplen con el propósito de brindar 

retroalimentación a los empleados acerca de cómo ve la 

organización, su desempeño. Además, las evaluaciones de 

desempeño son la base para asignar recompensas. Es frecuente 

que las evaluaciones del desempeño determinen decisiones tales 

como quién obtiene un incremento en su salario por mérito, así 

como otras recompensas. (Robbins y Judge, 2009, p.595) 

Para Ivancevich, et. al (2006) el propósito básico de la evaluación 

de desempeño, por supuesto, es obtener información sobre el 

desempeño laboral. Sin embargo, de manera más concreta, esa 

información sirve para diversos fines. Algunos de los más 

importantes son los siguientes: 

1. Proveer las bases para la asignación de recompensas, como 

aumentos, ascensos, transferencias, descansos temporales, 

etcétera. 

2. Identificar a los empleados con gran potencial. 

3. Validar la efectividad de los procedimientos de selección de 

empleados. 

4. Evaluar los programas de capacitación previos. 

5. Estimular el mejoramiento del desempeño. 

6. Desarrollar formas de superar los obstáculos y las barreras al 

desempeño. 

7. Identificar las oportunidades de capacitación y desarrollo. 

8. Establecer un acuerdo entre supervisor y empleado sobre las 

expectativas de desempeño. 
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2.2.2.6. Dimensiones de desempeño laboral  

2.2.2.6.1. Eficiencia  

Según la RAE la eficiencia es la capacidad de disponer de alguien 

o de algo para conseguir un efecto determinado. 

La eficiencia para Koontz y Weihrich, (2013) es definida como “el 

logro de los fines con una cantidad mínima de recursos” (p.10). Es decir, se 

refiere a lograr las metas con la menor cantidad de recursos. 

Asimismo, Robbins y Coulter (2014) la eficiencia es “hacer bien las 

cosas o lograr los mejores resultados a partir de la menor cantidad de 

recursos” (p.8).  

Para Fernández, Rios y Sánchez citado en Rojas (2018) considera 

que es la “Expresión que mide la capacidad o cualidad de la actuación de 

un sistema o sujeto económico para lograr el cumplimiento de un objetivo 

determinado, minimizando el empleo de recursos” (p.68). 

 

2.2.2.6.2. Eficacia  

La eficacia según la RAE es definida como la capacidad de lograr 

el efecto que se desea o se espera. Es decir, la eficacia tiene que ver con 

hacer lo apropiado para conseguir un propósito planteado. 

Según Koontz y Weihrich, (2013) “la eficacia es el logro de los 

objetivos” (p.10). Vale decir que consiste en alcanzar las metas establecidas 

en la empresa. 

Para Robbins y Coulter (2014) la eficacia “es hacer las cosas 

correctas o realizar actividades de tal forma que se logren los objetivos de 

la organización” (p.8) 

Según Fernández, Rios y Sánchez citado en Rojas (2018) la 

eficacia es la “capacidad de una organización para lograr los objetivos, 

incluyendo la eficiencia y factores del entorno”. 

 



 

45 
 

Tabla 3. 

Diferencias entre eficiencia y eficacia 

Eficiencia  Eficacia 

Énfasis en los medios  Énfasis en los resultados  

Hacer las cosas de manera 

correcta  

Hacer las cosas correctas  

Resolver problemas  Alcanzar objetivos  

Salvaguardar recursos  Optimizar la utilización de 

recursos  

Cumplir tareas y obligaciones  Obtener resultados  

Entrenar a los subordinados  Proporcionar eficacia a los 

subordinados  

 

Nota. muestra las principales diferencias entre eficiencia y eficacia según 

Rojas (2018). 

 

2.2.2.6.3. Productividad 

Para Prokopenko (1989) “la productividad se define como el uso 

eficiente de recursos trabajo, capital, tierra, materiales, energía, información 

en la producción de diversos bienes y servicios” (p.3). 

Por otra parte, para Humberto (2010) “la productividad tiene que 

ver con los resultados que se obtienen en un proceso o un sistema, por lo 

que incrementar la productividad es lograr mejores resultados considerando 

los recursos empleados para generarlos” (p.21).  

Asimismo, para Carro y González (2012), “la productividad implica 

la mejora del proceso productivo. La mejora significa una comparación 

favorable entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de bienes y 

servicios producidos” (p.3). 

 

2.3. Marco conceptual  

Adaptabilidad 

Capacidad de una persona para adaptarse o ajustarse ante situaciones diversas que 

enfrenta como, nuevas situaciones, distinta condición etc. 
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Administración de desempeño 

 Es el proceso mediante el cual las organizaciones aseguran que el empleado trabaja 

alineado con los objetivos y metas de la organización. 

Desempeño 

Son aquellas acciones o comportamientos desarrollados por los trabajadores de una 

organización, están son importantes para alcanzar los objetivos y que pueden ser 

medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de 

contribución.  

Desempeño laboral 

Es el rendimiento laboral y la actuación que manifiesta el trabajador al efectuar las 

funciones y tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral específico 

de actuación, lo cual permite demostrar su idoneidad. 

Emoción 

Las emociones son aquellos impulsos o reacciones que experimenta una persona 

cuando responden a ciertos estímulos como pueden ser la alegría, tristeza, miedo, 

ira, etc. Estos estímulos permiten adaptase a una situación. 

Estado de ánimo 

Es el tono sentimental que poseemos en nuestro ser. Comunica como nos sentimos 

internamente. 

Eficacia 

Es hacer las cosas de manera correcta para lograr los objetivos y metas de la 

organización. 

Eficiencia 

Es hacer bien las cosas o lograr los mejores resultados a partir de la menor cantidad 

de recursos. 

Estado de ánimo 

Es la actitud o disposición final que poseemos, representa nuestro estado interior, es 

decir tipo de emoción predominante de una persona en un momento dado. Es una 

forma de estar o permanecer.  

Evaluación de desempeño 

Es el proceso mediante el cual se estima el rendimiento global del empleado. De tal 

manera que se puede medir el rendimiento, la conducta de los profesionales que la 
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integran y la obtención de los resultados de una manera integral, sistemática y 

objetiva. 

Inteligencia 

Es aquella capacidad del ser humano para adquirir y aplicar el conocimiento para 

solucionar los problemas.  

Inteligencia emocional 

Es la capacidad del ser humano para reconocer los sentimientos y pensamientos, 

para manejar ciertas situaciones emocionales y tener relaciones adecuadas para 

mejorar la productividad con aquellos que nos rodean en la organización. 

Intrapersonal 

Es el conjunto de habilidades y destrezas de un individuo que permiten conocer lso 

aspectos internos de sí mismo para desenvolverse de manera eficiente en la vida.  

Interpersonal 

Es la capacidad de entender a otras personas, interactuar con ellas y establecer 

empatía. 

Manejo de estrés 

Se refiere al control y reducción de la tensión que ocurre en situaciones estresantes, 

haciendo cambios emocionales y físicos. 

Sentimiento 

Se refiere tanto a un estado de ánimo como también a una emoción conceptualizada 

que determina el estado de ánimo. 

Productividad  

Es el resultado que se obtiene en la aplicación de ciertas tareas, el cual mejora el 

nivel de análisis más elevado en el comportamiento organizacional. Una empresa es 

productiva si logra sus metas al transformar insumos en productos, al menor costo. 
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CAPÍTULO III  

METODOLOGÍA DE INVESTIGACIÓN 

3.1. Hipótesis  

3.1.1. Hipótesis general  

Existe relación entre la inteligencia emocional y desempeño laboral del 

personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020. 

3.1.2. Hipótesis específicas  

a) Existe relación entre el componente intrapersonal y desempeño laboral 

del personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 

2020. 

b) Existe relación entre el componente interpersonal y desempeño laboral 

del personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 

2020. 

c) Existe relación entre el componente de adaptabilidad y desempeño 

laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020. 

d) Existe relación entre el componente de manejo de estrés y desempeño 

laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020. 

e) Existe relación entre el componente de estado de ánimo general y 

desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional 

de Andahuaylas, 2020. 

 

3.2. Variables   

Hernádez, Fernández y Baptista (2014), afirman: “una variable es una 

propiedad que puede fluctuar y cuya variación es susceptible de medirse u observarse” 

(p.105). 

Asimismo, Carrasco (2007) señala que las variables son “aspectos de los 

problemas de investigación que expresan un conjunto de propiedades, cualidades y 

características observables de las unidades de análisis , tales como individuos, grupos 

sociales, hechos, procesos y fenomenos sociales o naturales”. (p.219) 
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Variable 1: Inteligencia emocional  

La inteligencia emocional es un conjunto de competencias, herramientas y 

comportamientos emocionales y sociales, que determinan cómo de bien percibimos, 

entendemos y controlamos nuestras emociones. Y todas estas competencias, 

herramientas y comportamientos nos ayudan a entender cómo se sienten los demás 

y cómo relacionarnos con ellos, además de hacer frente a obligaciones, desafíos y 

presión diarias. Bar-On (2014) 

Dimensiones: 

• Componente intrapersonal  

• Componente interpersonal  

• Componente de adaptabilidad 

• Componente de manejo de estrés   

• Componente de estado de ánimo general  

 

Variable 2: Desempeño laboral   

El desempeño constituye la estrategia personal que escoge el individuo para 

alcanzar los objetivos de la organización, Chiavenato (2009). 

Dimensiones: 

• Eficiencia  

• Eficacia  

• Productividad  
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3.3. Operacionalización de variables   

 

Nota: matriz de Operacionalización de variables  

Variables Definición conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores 

 
 
 
 
 

Variable 1: 
 

Inteligencia 
Emocional 

 

La inteligencia emocional es un conjunto 

de competencias, herramientas y 

comportamientos emocionales y sociales, 

que determinan cómo de bien percibimos, 

entendemos y controlamos nuestras 

emociones. Y todas estas competencias, 

herramientas y comportamientos nos 

ayudan a entender cómo se sienten los 

demás y cómo relacionarnos con ellos. 

Bar-On (2014) 

 

Es el conjunto de habilidades 

que permiten entender las 

emociones y el sentimiento 

que estas generan, para 

tomar actitudes positivas 

frente a los problemas. 

D1. Componente intrapersonal 

 

• Conocimiento emocional de sí 
mismo 

• Asertividad 

• Autorrealización 

• autoconcepto 

• Independencia 

D2. Componente interpersonal 

• Empatía 

• Responsabilidad social 

• Relaciones interpersonales 

D3. Componentes de 
adaptabilidad 

• Prueba de la realidad 

• Flexibilidad 

• Solución de problemas 

D4. Componente de manejo de 

estrés 

• Tolerancia al estrés 

• Control de impulsos 

D5. Componentes de estado de 

ánimo general 

• Optimismo 

• Felicidad 

Variable 2: 
 

Desempeño 

laboral 

 

El desempeño constituye la estrategia 

personal que escoge el individuo para 

alcanzar los objetivos de la organización, 

Chiavenato (2009). 

 

El desempeño laboral son las 

estrategias primordiales que 

escoge el individuo lograr los 

objetivos  y metas de la 

organización. 

D1. Eficiencia 

 

 

 

 

 

• Habilidad para solucionar 
problemas. 

• Nivel de conocimiento 

• Grado de responsabilidad 
del personal  

• Nivel de adaptabilidad del 
trabajador  

D2. Eficacia 

• Nivel de calidad de trabajo  

• Establecimiento de metas  

• Cumplimiento de objetivos 

• Conocimiento dentro del puesto 
de trabajo. 

D3. Productividad  

• Responsabilidad  

• Retroalimentación  

• Compromiso 
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3.4. Metodología 

La metodología que se utilizó es el método deductivo, es decir recopilar 

información desde la perspectiva general a lo especifico en relación a las variables: 

inteligencia emocional y desempeño laboral.   

 

3.4.1. Enfoque  

El enfoque que corresponde al presente estudio de investigación 

según su naturaleza es cuantitativo. 

Al respecto Hernández, et al. (2014) refiere que “se utiliza la 

recolección de datos para probar hipótesis con base a la medición numérica 

y el análisis estadístico, con el fin de establecer pautas de comportamiento 

y probar teorías” (p. 4). 

 

3.4.2. Tipo de estudio 

Según su finalidad es básica, de tal manera que no busca fines 

aplicativos inmediatos, solo se describen y dan a conocer los resultados de 

la unidad de estudio. 

Al respecto Carrasco (2007) refiere como “aquella que no tiene 

fines aplicativos inmediatos, solo busca extender y profundizar el 

caudal de conocimiento científico existente, su objetivo de estudio 

constituye teorías científicas” (p. 43). 

 

3.4.3. Diseño de investigación  

3.4.2.1. Diseño no experimental  

El diseño para este trabajo de investigación es no experimental, por 

cuanto se observó situaciones existentes dentro del ámbito de estudio del 

Hospital Sub Regional de Andahuaylas, sin manipular de manera deliberada 

ninguna de las variables 

Hernández, et al. (2014), afirma que es el “estudio que se realiza 

sin la manipulación deliberada de variables y en los que solo se observan 

los fenómenos en su ambiente natural para analizarlo”. (p.152) 
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3.4.2.2. Transeccional - transversal  

La presente investigación es transeccional, debido a que se realizó 

el estudio en un momento determinado del tiempo y las mediciones en un 

único momento, es decir, con la información del año 2020. 

Hernández, et al. (2014), define que “recolectan datos en un solo 

momento, en un tiempo único. Su propósito es describir variables y analizar 

su incidencia e interrelación en un momento dado” (p.154). 

Asimismo, Carrasco (2007) manifiesta que “se utiliza para realizar 

estudios de investigación de hechos y fenómenos de la realidad, en un 

momento determinado de tiempo” (p.72). 

Figura 3. 

Esquema de diseño transeccionales o transversal 

 

 

 

 

 

 

Nota: (Carrasco 2007, p.72) 

 

3.4.2.3. Correlacional  

El presente trabajo de investigación se enmarco en conocer la 

relación de las variables inteligencia emocional y desempeño laboral, 

previamente formuladas las hipótesis.  

Hernández, et al. (2014) sostiene que se “describen las relaciones 

entre dos o más categorías, conceptos o variables en un momento 

determinado” (p. 158).  

El diseño no experimental y descriptiva correlacional, mantiene la 

siguiente estructura: 

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 

Hechos que se 

investigan  

Suceso del tiempo 
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Donde: 

M = Muestra  

V1 = Inteligencia emocional 

V2 = Desempeño laboral 

r = Relación entre las variables de estudio. 

 

Asimismo, Bernal (2010), señala que la investigación correlacional 

se desarrolla con la finalidad de dar a conocer o examinar la relación de dos 

o más variables.  

 

3.5. Población y muestra de  

3.5.1. Población 

Según Carrasco (2007), “es el conjunto de todos los elementos 

(unidades de análisis) que pertenecen al ámbito espacial donde se 

desarrolla el trabajo de investigación”. (p. 237) 

Por lo tanto, la población está conformada por hombres y mujeres 

que son el personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas que ocupan diferentes cargos dentro de ella. En total hay 86 

personal administrativo según el reporte de Unidad de Remuneraciones, 

Área de Control de Asistencia (funcionario, nombrado y CAS) y Unidad de 

Logística (Locación de servicio), quienes tienen distintos cargos y funciones, 

como también pertenecen a los diferentes regímenes laborales tal como se 

muestra en la tabla 4.  

 

M  

V2 

V1  

r 
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Tabla 4. 

Personal del Hospital Sub Regional de Andahuaylas en sus 4 regímenes. 

Nº RÉGIMEN TOTAL 

1 Funcionarios 09 

2 Nombrados (DL. 276)  44 

3 CAS (DL. 1057) 08 

4 Locación de servicios  25 

Total  86 

 

Nota: Reporte de Oficina de remuneraciones (funcionario, nombrado y CAS) 

y Oficina de Logística (Locación de servicio), ver anexo 09. 

 

3.5.2. Muestra  

Para el presente estudio se empleó la muestra no probabilística. 

Según Hernández et al. (2014) define como “sub grupo de la población en 

la que la elección de los elementos no depende de la probabilidad, sino de 

las características de la investigación” (p. 176).  

Por consiguiente, en este trabajo de investigación la determinación 

del tamaño de la muestra es mediante muestreo intencional o conveniencia, 

al respecto Carrasco (2007) indica que “es aquella que el investigador 

selecciona según su propio criterio, sin ninguna regla matemática o 

estadística” (p.245). Por lo tanto, dada las características de que población 

es pequeña y por la situación de la Pandemia de COVID-19, del total de la 

población que es de 86 personal administrativo (ver tabla 5); para el presente 

estudio sólo se consideró una muestra de 78 personal administrativo que 

están realizando trabajo presencial, remoto y mixto; y no se consideró parte 

de la muestra a 7 personal administrativo que están con licencia con goce y 

1 personal administrativo que esta con licencia por maternidad, ya que no 

se puede conocer con precisión la ubicación para la aplicación del 

instrumento de la investigación. En tal sentido se resumen en tabla 5 la 

muestra considerada. 
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Tabla 5. 

Muestra considerado para la aplicación del instrumento de investigación 

N° Modalidad de trabajo Total 

01 Presencial, mixto y remoto 78 * 

02 Licencia con Goce  7 

03 Licencia por maternidad  1 

* Muestra para aplicación del Instrumento de 

Investigación  

 

Nota: autoría propia  

 

3.6. Técnica e instrumentos de recolección  

3.6.1. Técnicas 

Las técnicas utilizadas para el desarrollo y ejecución de datos en la 

presente investigación son la observación y la encuesta. 

Observación 

Al respecto Hernández et al. (2014), considera como un “método 

de recolección de datos que consiste en el registro sistemático, valido y 

confiable de comportamientos y situaciones observables, a través de un 

conjunto de categorías y sub categorías” (p.252). 

Para el presente estudio, la técnica de observación permitió ver su 

comportamiento del personal administrativo que labora en el Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas en relación a la inteligencia emocional y el 

desempeño laboral. 

Encuesta   

Bernal (2010) refiere que la encuesta “es una técnica de recolección 

de información más usadas, a pesar de que cada vez pierde mayor 

credibilidad por el sesgo de personas encuestadas” (p.194). 

Para el presente estudio, la técnica de la encuesta permitió recabar 

la información necesaria mediante las interrogantes formuladas con relación  

a las variables estudiadas. 
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Del mismo modo, se usó la encuesta virtual a aquellos 

trabajadores que por la situación de la pandemia de Covid 19 están 

realizando trabajo remoto. 

 

3.6.2. Instrumentos  

Para el presente trabajo de investigación el instrumento que se 

utilizó para recolectar los datos es el cuestionario de 26 interrogantes 

distribuidas por variables y dimensiones. Para el desarrollo del cuestionario 

se empleó la escala de Likert. 

Arias (2016) define el cuestionario “como la modalidad de encuesta 

que se realiza de forma escrita mediante un instrumento o formato general 

en papel contentivo de una serie de preguntas. Se denomina cuestionario 

autoadministrado porque debe ser llenado por el encuestado, sin 

intervenciones del encuestador” (p. 74).  

 

3.6.3. Escala de Likert 

Según Hernández et al. (2014), la escala de Likert “consiste en un 

conjunto de ítems presentados en forma de afirmaciones o juicio, para medir 

la reacción del sujeto en tres, cinco o siete categorías” (p.238). 

Para el presente trabajo de investigación se considera la siguiente 

escala de Likert. 

 

Tabla 6. 

Escala de Likert 

Nota: autoría propia 
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3.7. Métodos de análisis de datos  

3.7.1. IBM SPSS Statistics 25 

Para el presente estudio de investigación el método de análisis de 

datos que se utilizó para el procesamiento, análisis, gráfica y tabla es el 

SPSS V25. 

Al respecto, Castañeda et al. (2010), considera como “un programa 

de mayor uso y facilita a crear un archivo de datos de forma estructurada y 

organizada para analizar con diversas técnicas estadísticas. El SPSS 

permite capturar y analizar los datos sin necesidad de depender de otros 

programas” (p.15).  

 

3.7.2. Alfa de Cronbach 

Según Palella y Martins (2010), “es una de las técnicas que permite 

establecer el nivel de confiabilidad y la validez, un requisito mínimo de un 

buen instrumento de medición presentado con una escala tipo Likert” 

(p.162). 

Tabla 7. 

Criterios de decisión para la confiabilidad de un instrumento 

Nota: Palella y Martins, 2010, (p. 169). 

 

3.7.3. Coeficiente de correlación Rho de Spearman 

Para la contrastación de resultados se empleó el coeficiente de Rho 

Spearman como una herramienta estadística apropiado para el análisis de 

las hipótesis planteadas. Según Hernández, et al. (2014) define “como 

medidas de correlación para variables en un nivel de medición ordinal, de tal 



 

58 
 

modo que los individuos, casos o unidades de análisis de la muestra pueden 

ordenarse por rangos (jerarquías)” (p. 322). 

Tabla 8. 

Interpretación del Coeficiente de correlación de Rho de Spearman 

 

Nota:  Martínez y Campos (2015)
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CAPÍTULO IV  

PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 

4.1. Resultados de la investigación  

Se presenta los resultados en tablas y figuras estadísticas de acuerdo al 

objetivo del estudio por variables y dimensiones. 

 

4.1.1. Confiabilidad de instrumento de investigación según Alfa de Cronbach 

Tabla 9. 

Fiabilidad de instrumento de inteligencia emocional y desempeño laboral 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

0,900 26 

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25  

En la tabla 9, el resultado a través de fiabilidad de Alfa de Cronbach 

es de 0,900. Lo que significa que el instrumento es de muy alta confiabilidad 

de aplicación. 

 

Tabla 10. 

Fiabilidad del instrumento de inteligencia emocional 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

0,825 15 

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25  

Según la tabla 10, el resultado obtenido es de 0,825 que indica muy 

alta confiabilidad del instrumento utilizado en relación a la inteligencia 

emocional. 

 

Tabla 11. 

Fiabilidad de instrumento de desempeño laboral 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

,874 11 

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25  
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De acuerdo a la tabla 11, el resultado obtenido es de 0,874 que indica 

muy alta confiabilidad del instrumento al aplicar el cuestionario en relación a 

desempeño laboral. 

 

4.1.2. Análisis de frecuencia de datos generales  

Tabla 12. 

Frecuencia de género del personal administrativo del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas 

 

 

 

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25 

Figura 4. 

Género del personal administrativo de Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas  

 

 

 
 

 

 

 
 

 

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25  

Según a la tabla 12 y la figura 4, se muestra que del total de los 

encuestados, 50 personal administrativo que es de 64.1% son de género 

femenino, 28 personal administrativo que representan el 35.9% son de 

género masculino. El cual evidencia que la mayor cantidad de personal 

administrativo que labora en el hospital de Andahuaylas es de género 

femenino. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Femenino 50 64,1 64,1 64,1 

Masculino 28 35,9 35,9 100,0 

Total 78 100,0 100,0  
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Tabla 13. 

Frecuencia de edad del personal administrativo del Hospital Sub Regional 

de Andahuaylas 

 

 

 

 

 

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25 

Figura 5. 

Edad del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25 

En la tabla 13 y la figura 5 sobre las edades del personal 

administrativo, se observa que del total de encuestados, el 6.4% (5 

trabajadores) son menores de 25 años, el 41.0% (32 trabajadores) están 

entre 26 a 35 años, el 33.3% (26 trabajadores) se encuentra entre 36 a 46 

años y el 19.2% (15 trabajadores) están de 46 a más años. El cual indica 

que del total de personal administrativo que labora en el Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas la mayoría pertenece al rango de edad de 26 a 35 

años. 

 
Frecuencia 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Meno de 25 años 5 6,4 6,4 6,4 

De 26 a 35 años 32 41,0 41,0 47,4 

De 36 a 46 años 26 33,3 33,3 80,8 

De 46 años a más 15 19,2 19,2 100,0 

Total 78 100,0 100,0  
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Tabla 14. 

Frecuencia de tiempo de labor del personal administrativo del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Menos de un año 17 21,8 21,8 21,8 

De 1 a 4 años 22 28,2 28,2 50,0 

De 5 a 10 años 13 16,7 16,7 66,7 

De 11 a más años 26 33,3 33,3 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25 

Figura 6. 

Tiempo de labor del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25  

De acuerdo a tabla 14 y la figura 6 que corresponde al tiempo de 

labor, se muestra que del total de encuestados, 17 encuestados el 21.8% 

laboran menor de un 1 año, 22 encuestados el 28.2% entre 1 a 4 años, 13 

encuestados el 16.7% entre 5 a 10 años y 26 encuestados el 33.3% mayores 

de 11 a más años. El cual indica que la mayor cantidad de personal 

administrativo que trabaja en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas es 

de 11 a más años. 
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Tabla 15. 

Frecuencia de nivel de estudio alcanzado del personal administrativo del 

Hospital Sub Regional de Andahuaylas 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Secundaria 2 2,6 2,6 2,6 

Instituto tecnológico 17 21,8 21,8 24,4 

Universidad 59 75,6 75,6 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25  

Figura 7. 

Nivel de estudio alcanzado del personal administrativo del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas 

 
 

 

 

 

 

 

 

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25  

En la tabla 15 y la figura 7, se observa del total de encuestados el 

2.6% (2 trabajadores) han alcanzado nivel de estudio secundaria, el 21.8% 

(17 trabajadores) estudiaron instituto tecnológico, el 75.6% (59 trabajadores) 

alcanzaron nivel de estudio universidad. Quiere decir que la mayor cantidad 

de personal administrativo en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas han 

alcanzado nivel de estudio universitario. 
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Tabla 16. 

Frecuencia de condición laboral del personal administrativo del Hospital 

Sub Regional de Andahuaylas 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Funcionario 8 10,3 10,3 10,3 

Nombrado 21 26,9 26,9 37,2 

Contrato CAS 20 25,6 25,6 62,8 

Locación de servicio 29 37,2 37,2 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25  

Figura 8. 

Condición laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25  

En la tabla 16 y la figura 8 se observa la condición laboral, que 8 

encuestados que representan el 10.3% del total son funcionarios, 21 encuestados 

que representa el 26.9% son nombrados, 20 encuestados que representa el 25.6% 

son CAS y 29 encuestados que representa el 37.2% son locación de servicios. 

Quiere decir que la mayor cantidad de personal que labora en el administrativo en 

el Hospital Sub Regional de Andahuaylas son de locación de servicio. 
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4.1.3. Frecuencias de datos de variables y dimensiones 

Tabla 17. 

Resultado de frecuencia de la variable inteligencia emocional 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 3 3,8 3,8 3,8 

Casi Nunca 13 16,7 16,7 20,5 

A veces 25 32,1 32,1 52,6 

Casi siempre 25 32,1 32,1 84,6 

Siempre 12 15,4 15,4 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25  

Figura 9. 

Inteligencia emocional 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 
Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25  

En la tabla 17 y la figura 9 se muestra el resultado de la encuesta de 

la inteligencia emocional en el personal administrativo del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas. Que 25 (personal administrativo) que representa 

el 32.1% del total de los encuestados afirman a veces y 25 (personal 

administrativo) que representa el 32.1% casi siempre, esto evidencia que el 

manejo de inteligencia emocional por parte del personal administrativo a 

veces no se da de buena manera, mientras otra parte indica que si tiene 

conciencia en entender las emociones y sentimientos propios y ajenos que 

les permite tomar actitudes positivas.  



 

66 
 

Tabla 18. 

Resultado de frecuencia de la dimensión componente intrapersonal 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 9 11,5 11,5 11,5 

Casi Nunca 17 21,8 21,8 33,3 

A veces 20 25,6 25,6 59,0 

Casi siempre 21 26,9 26,9 85,9 

Siempre 11 14,1 14,1 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25  

Figura 10. 

Componente intrapersonal 

 

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25  

En la tabla 18 y la figura 10 se muestra el resultado de componente 

intrapersonal. Lo que indican que 21 (personal administrativo) que 

representa el 26.9% del total de los encuestados afirman casi siempre y 20 

(personal administrativo) que representa el 25.6% a veces, esto evidencia 

que en mayor proporción del personal administrativo del hospital Sub 

Regional de Andahuaylas, se conocen a sí mismos y entienden sus 

emociones propias, mientras que una proporción menor poseen un nivel de 

conocimiento regular respecto al componente intrapersonal.  
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Tabla 19. 

Resultado de frecuencia de la dimensión Componente interpersonal 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 4 5,1 5,1 5,1 

Casi Nunca 11 14,1 14,1 19,2 

A veces 9 11,5 11,5 30,8 

Casi siempre 10 12,8 12,8 43,6 

Siempre 44 56,4 56,4 100,0 

Total 78 100,0 100,0 
 

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25  

Figura 11. 

Componente interpersonal  

 

 

 

 

 

 

 
 

 

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25  

En la tabla 19 y la figura 11, se muestra el resultado sobre el 

componente interpersonal. Lo que indican que 44 (personal administrativo) 

que representa el 56.4% del total de los encuestados afirman siempre, esto 

evidencia en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas la relación 

interpersonal se da de buena manera, es decir son conscientes de los 

sentimientos de sus colegas y son capaces de establecer relaciones con 

ellos.  
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Tabla 20. 

Resultado de frecuencia de la dimensión componente de adaptabilidad 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 3 3,8 3,8 3,8 

Casi Nunca 8 10,3 10,3 14,1 

A veces 18 23,1 23,1 37,2 

Casi siempre 18 23,1 23,1 60,3 

Siempre 31 39,7 39,7 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25  

Figura 12. 

Componente de adaptabilidad   

 

 

 

 
 

 

 

 

 

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25  

En la tabla 20 y la figura 12 sobre componente de adaptabilidad. El 

resultado indica que 31 (personal administrativo) que representa el 39.7% 

afirman siempre, 18 (personal administrativo) que representa el 23.1% casi 

siempre y 18 (personal administrativo) que representa el 23.1% a veces, 

esto evidencia que la mayor parte del personal administrativo del Hospital 

sub Regional de Andahuaylas son conscientes de los cambios y se adaptan 

de manera oportuna, asimismo poseen control de sus propias emociones 

para enfrentar las presiones diarias y problemas.   



 

69 
 

Tabla 21. 

Resultado de frecuencia de la dimensión componente de manejo de estrés 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 17 21,8 21,8 21,8 

A veces 28 35,9 35,9 57,7 

Casi siempre 17 21,8 21,8 79,5 

Siempre 16 20,5 20,5 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25  

Figura 13. 

Componente de manejo de estrés   

 

 

 

 
 

 

 

 

 

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25  

En la tabla 21 y la figura 13 sobre el componente de manejo de 

estrés. Los resultados indican que 28 (personal administrativo) que 

representa el 35.9% del total de los encuestados afirman a veces, 17 

(personal administrativo) que representa el 21.8% nunca y 17 (personal 

administrativo) que representa el 21.8% a veces, esto evidencia que la 

mayor parte del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas tiene problemas en el manejo de estrés por los diversos 

factores que se suscitan.   
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Tabla 22. 

Resultado de frecuencia de la dimensión componente de estado de ánimo 

general 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 17 21,8 21,8 21,8 

A veces 22 28,2 28,2 50,0 

Casi siempre 23 29,5 29,5 79,5 

Siempre 16 20,5 20,5 100,0 

Total 78 100,0 100,0 
 

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25  

Figura 14. 

Componente de estado de ánimo general     

 

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25  

En la tabla 22 y la figura 14 sobre componente de estado de ánimo 

general. El resultado muestra que 23 (personal administrativo) que 

representa el 29.5% afirman casi siempre, 22 (personal administrativo) que 

representa el 28.2% a veces, esto evidencia que un gran porcentaje del 

personal administrativo del Hospital sub Regional de Andahuaylas poseen 

la habilidad para crear momentos positivos, automotivarse y adquirir 

compromisos, mientras una parte significativa no tiene buen manejo de 

componente de estado de ánimo general. 
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Tabla 23. 

Resultado de frecuencia de la variable desempeño Laboral 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 1,3 1,3 1,3 

Casi Nunca 5 6,4 6,4 7,7 

A veces 17 21,8 21,8 29,5 

Casi siempre 23 29,5 29,5 59,0 

Siempre 32 41,0 41,0 100,0 

Total 78 100,0 100,0 
 

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25  

Figura 15. 

Desempeño Laboral 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25  

En la tabla 23 y la figura 15 sobre el desempeño laboral. El resultado 

indica que 32 (personal administrativo) que representa el 41.0% del total de 

afirman siempre, 23 (personal administrativo) que representa el 29.5% casi 

siempre, esto evidencia que el desempeño laboral del personal 

administrativo del Hospital sub Regional de Andahuaylas en mayor 

proporción se da de manera adecuada y se cumplen los objetivos 

propuestos.   
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Tabla 24. 

Resultado de frecuencia de la dimensión eficiencia 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 2 2,6 2,6 2,6 

Casi Nunca 9 11,5 11,5 14,1 

A veces 20 25,6 25,6 39,7 

Casi siempre 17 21,8 21,8 61,5 

Siempre 30 38,5 38,5 100,0 

Total 78 100,0 100,0 
 

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25  

Figura 16. 

Eficiencia  

 

 

 
 

 

 

 

 

 

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25  

En la tabla 24 y la figura 16 sobre la eficiencia. El resultado indica 

que 30 (personal administrativo) que representa el 38.5% afirman siempre, 

20 (personal administrativo) que representa el 25.6% a veces, esto evidencia 

que la mayor parte del personal administrativo del Hospital sub Regional de 

Andahuaylas realizan su labor de manera eficiente, optimizando los recursos 

disponibles y materiales de manera adecuada, sin embargo otra proporción 

de personal administrativa realiza labor de manera regular por los diferentes 

factores que se presenta.   
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Tabla 25. 

Resultado de frecuencia de la dimensión eficacia 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 3 3,8 3,8 3,8 

Casi Nunca 3 3,8 3,8 7,7 

A veces 15 19,2 19,2 26,9 

Casi siempre 25 32,1 32,1 59,0 

Siempre 32 41,0 41,0 100,0 

Total 78 100,0 100,0 
 

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25  

Figura 17. 

Eficacia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25  

En la tabla 25 y la figura 17 sobre la eficacia. El resultado indica que 

32 (personal administrativo) que representa el 41.0% afirman siempre, 25 

(personal administrativo) que representa el 32.1% casi siempre, esto 

evidencia que en mayor proporción el personal administrativo del Hospital 

Sub Regional de Andahuaylas cumplen sus deberes y ocupaciones 

utilizando adecuadamente los recursos asignados. 
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Tabla 26. 

Resultado de frecuencia de la dimensión productividad 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 1,3 1,3 1,3 

Casi Nunca 5 6,4 6,4 7,7 

A veces 14 17,9 17,9 25,6 

Casi siempre 16 20,5 20,5 46,2 

Siempre 42 53,8 53,8 100,0 

Total 78 100,0 100,0 
 

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25  

Figura 18. 

Productividad  

 

 
 

 

 

 

 

 

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25  

En la tabla 26 y la figura 18 sobre la productividad. El resultado indica 

que 42 (personal administrativo) que representa el 53.8% afirman siempre, 

16 (personal administrativo) que representa el 20.5% casi siempre, esto 

evidencia la mayor proporción del personal administrativo del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas cumplen con su labor y mantienen una buena 

productividad. 
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4.2. Contrastación estadística de hipótesis  

4.2.1. Contrastación de hipótesis general  

H0: No existe relación significativa entre la inteligencia emocional y 

desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020. 

Ha: Existe relación significativa entre la inteligencia emocional y desempeño 

laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020. 

 

Tabla 27. 

Correlación entre inteligencia emocional y desempeño laboral 

 

Inteligencia 

emocional 

(agrupado) 

Desempeño 

laboral 

(agrupado) 

Rho de 

Spearman 

Inteligencia 

emocional 

(agrupado) 

Coeficiente de correlación 1,000 ,461** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 78 78 

Desempeño 

laboral 

(agrupado) 

Coeficiente de correlación ,461** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 78 78 

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

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25 

De acuerdo a la tabla 27, se muestra el resultado de coeficiente de 

correlación de Rho Spearman (r= 0,461**, p= 0,000 < 0,05), con ello se 

rechaza la hipótesis nula y se confirma a un nivel de 99% de confianza que 

la inteligencia emocional se relaciona de manera moderada y significativa 

con el desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas, 2020. Es decir, si existe un buen manejo de 

inteligencia emocional, aumenta el desempeño laboral o viceversa. 
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4.2.2. Contrastación de hipótesis específicas 

Contrastación de hipótesis específica 1 

H0: No existe relación significativa entre el componente intrapersonal y 

desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020. 

Ha: Existe relación significativa entre el componente intrapersonal y 

desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020. 

Tabla 28. 

Correlación entre componente intrapersonal y desempeño laboral 

 

Componente 

intrapersonal 

(agrupado) 

Desempeño 

laboral 

(agrupado) 

Rho de 

Spearm

an 

Componente 

intrapersonal 

(agrupado) 

Coeficiente de correlación 1,000 ,470** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 78 78 

Desempeño laboral 

(agrupado) 

Coeficiente de correlación ,470** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 78 78 

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

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25 

De acuerdo a la tabla 28, se observa que el coeficiente de correlación de 

Rho Spearman es de (r= 0,470**, p= 0,000 < 0,05), donde se determina que 

se rechaza la hipótesis nula y se confirma a un nivel de 99% de confianza, 

que el componente intrapersonal se relaciona de manera positiva moderada 

y significativa con el desempeño laboral del personal administrativo del 

Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020.  

 

Contrastación de hipótesis específica 2 

H0: No existe relación significativa entre el componente interpersonal y 

desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas,2020. 
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Ha: existe relación significativa entre el componente interpersonal y 

desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas,2020.   

Tabla 29. 

Correlación entre componente interpersonal y desempeño laboral 

 
Componente 

interpersonal 

(agrupado) 

Desempeño 

laboral 

(agrupado) 

Rho de 

Spearman 

Componente 

interpersonal 

(agrupado) 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,336** 

Sig. (bilateral) . ,003 

N 78 78 

Desempeño 

laboral 

(agrupado) 

Coeficiente de 

correlación 

,336** 1,000 

Sig. (bilateral) ,003 . 

N 78 78 

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

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25 

En la tabla 29, se muestra el valor de coeficiente de correlación de Rho 

Spearman (r= 0,336**, p= 0,003 < 0,05), el cual indica que se rechaza la 

hipótesis nula y se confirma a un nivel de 99% de confianza, que el 

componente interpersonal se relaciona de manera positiva baja y 

significativa con el desempeño laboral del personal administrativo del 

Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020. 

 

Contrastación Hipótesis específica 3 

H0: No existe relación significativa entre el componente de adaptabilidad y 

desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020. 

Ha: Existe relación significativa entre el componente de adaptabilidad y 

desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020 
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Tabla 30. 

Correlación entre componente de adaptabilidad y desempeño laboral 

 

Componente de 

adaptabilidad 

(agrupado) 

Desempeño 

laboral 

(agrupado) 

Rho de 

Spearman 

Componente de 

adaptabilidad 

(agrupado) 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,299** 

Sig. (bilateral) . ,008 

N 78 78 

Desempeño 

laboral 

(agrupado) 

Coeficiente de 

correlación 

,299** 1,000 

Sig. (bilateral) ,008 . 

N 78 78 

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

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25 

En la tabla 30, se muestra el valor de coeficiente de correlación de Rho 

Spearman (r= 0,299**, p= 0,008 < 0,05), con el cual se rechaza la hipótesis 

nula y se confirma un nivel de 99% de confianza, que el componente de 

adaptabilidad se relaciona de manera positiva baja y significativa con el 

desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020.  

 

Contrastación Hipótesis específica 4 

H0: No existe relación significativa entre el componente de manejo de estrés 

y desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional 

de Andahuaylas,2020. 

Ha: Existe relación significativa entre el componente de estrés y desempeño 

laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas,2020.  
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Tabla 31. 

Correlación entre componente de manejo de estrés y desempeño laboral 

 

Componente de 

manejo de estrés 

(agrupado) 

Desempeño 

laboral 

(agrupado) 

Rho de 

Spearman 

Componente de 

manejo de estrés 

(agrupado) 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,295** 

Sig. (bilateral) . ,009 

N 78 78 

Desempeño 

laboral (agrupado) 

Coeficiente de 

correlación 

,295** 1,000 

Sig. (bilateral) ,009 . 

N 78 78 

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

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25 

En la tabla 31, se muestra el valor obtenido a través de coeficiente de 

correlación de Rho Spearman (r= 0.295**, p=0,009 < 0,05), con el cual se 

rechaza la hipótesis nula y se confirma a un nivel de 99% de confianza, que 

el componente de manejo de estrés se relaciona de manera positiva baja y 

moderada con el desempeño laboral del personal administrativo del Hospital 

Sub Regional de Andahuaylas, 2020. 

 

Contrastación Hipótesis específica 5 

H0: No existe relación significativa entre el componente del estado de ánimo 

general y desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas, 2020. 

Ha: Existe relación significativa entre el componente de estado de ánimo 

general y desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas, 2020.  
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 Tabla 32. 

Correlación entre componente estado de ánimo general y desempeño 

laboral 

 

Componente 

estado de 

ánimo general 

(agrupado) 

Desempeño 

laboral 

(agrupado) 

Rho de 

Spearman 

Componente estado 

de ánimo general 

(agrupado) 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,494** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 78 78 

Desempeño laboral 

(agrupado) 

Coeficiente de 

correlación 

,494** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 78 78 

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

Nota: Datos obtenidos al utilizar el SPSS V25 

De acuerdo a la tabla 32, se muestra el valor obtenido del coeficiente de 

correlación de Rho Spearman (r= 0,494**, p= 0,000<0,05), con el cual se 

rechaza la hipótesis nula y se afirma a un nivel de confianza de 99%, que el 

componente de estado de ánimo general se relaciona de manera positiva 

moderada y significativa con el desempeño laboral del personal 

administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas 2020.  
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CAPÍTULO V 

 DISCUSIÓN 

Esta investigación tuvo como propósito determinar la relación que existe entre la 

inteligencia emocional y el desempeño laboral en el personal administrativo del Hospital 

Sub Regional de Andahuaylas,2020. 

Con los resultados obtenidos luego de haber analizado con el programa SPSS V25, 

se procederá a realizar la discusión en referencia a los antecedentes, marco teórico 

conforme al problema planteado, objetivos e hipótesis.  

Primero. Respecto al objetivo general: determinar la relación que existe entre la 

inteligencia emocional y desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas, 2020. Se obtiene un coeficiente de correlación de Rho 

Spearman (r= 0,461**, p= 0,000 < 0,05) donde se rechaza la hipótesis nula y se afirma a 

un nivel de confianza de 99%, que la inteligencia emocional se relaciona de manera 

moderada y significativa con el desempeño laboral. Es decir, si existe un buen manejo de 

inteligencia emocional, aumenta el desempeño laboral o viceversa. 

Dicho resultado es concordante con la investigación de Yabar (2016) investigación 

que se denomina “niveles de inteligencia emocional y desempeño laboral en el personal de 

salud administrativo de la micro Red la Molina - Cieneguilla”, existe una relación superior 

que como resultado tiene un coeficiente de correlación de Rho=0,745 correlación alta entre 

la inteligencia emocional y desempeño laboral. 

Por otra parte, se relaciona con la investigación realizada por Herrera (2016) que 

lleva por título “La inteligencia emocional y su relación con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la municipalidad Provincial de san Martín, Región san Martín, 2016”, 

concluye que si existe una relación directa significativa (r=0,729; p<0,00) entre la 

inteligencia emocional y desempeño laboral. De la misma manera en la investigación de 

Bayona (2018) titulada “relación entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral del 

personal subalterno de una institución Castrense del Perú, 2018”. Concluye que existe 

relación estadísticamente significativa y positiva entre la inteligencia emocional y 

desempeño laboral.  

En contraste con la teoría de Bar-On (2014), que sostiene que la inteligencia 

emocional es el conjunto de herramientas y comportamientos emocionales y sociales, que 

determinan cómo de bien percibimos, entendemos y controlamos nuestras emociones. Y 

todas estas competencias, herramientas y comportamientos nos ayudan a entender cómo 
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se sienten los demás y cómo relacionarnos con ellos, además de hacer frente a 

obligaciones, desafíos y presión diarios. A su vez Chiavenato (2009) sostiene que “el 

desempeño constituye la estrategia personal que escoge el individuo para alcanzar los 

objetivos”.    

Por lo que, se afirma que la inteligencia emocional desarrollada en el personan 

administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020, tiene un grado de relación 

positiva moderada respecto al desempeño laboral.  

Segundo. En referencia objetivo específico 1:  Determinar la relación que existe 

entre el componente intrapersonal y desempeño laboral del personal administrativo del 

Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020. Se obtiene un coeficiente de correlación de 

(r=0,470**, p=0,000<0,05), que significa que existe una relación positiva moderada y 

significativa, es decir a mayor dominio de componente intrapersonal mayor es el 

desempeño laboral o viceversa. 

Así en la investigación realizada por Yabar (2016) que se titula “niveles de 

inteligencia emocional y desempeño laboral en el personal de salud administrativo de la 

micro Red la Molina - Cieneguilla”, que como resultado tiene un coeficiente de correlación 

de Rho = 0.695 correlación positiva moderada entre componente intrapersonal y el 

desempeño laboral. 

Por otro lado, concuerda con la investigación de Bayona (2018) titulada “relación 

entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral del personal subalterno de una 

institución Castrense del Perú, 2018”. Que concluye que existe relación estadísticamente 

significativa y positiva entre la inteligencia intrapersonal y el desempeño laboral. 

En contraste con la teoría de Bar-On (2014) sostiene que el componente 

intrapersonal es aquella que consiste en la comprensión emocional de sí mismo, tener buen 

asertividad y autoconcepto. A la vez Gardner citado en Londoño (2008) considera “como 

el conjunto de capacidades que nos permiten formar un modelo preciso y verídico de 

nosotros mismos, así como la utilización de dicho modelo para desenvolvernos de manera 

eficiente en la vida” (p.29). 

Por lo que, afirmamos que el manejo de componente intrapersonal desarrollada en 

el personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020; tiene un grado 

de relación positiva moderada respecto al desempeño laboral. Por consiguiente, se afirma 

que a mayor comprensión, autocontrol emocional de sí mismo influirá en mayor desempeño 

laboral.  
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Tercero. En referencia al objetivo específico 2:  Determinar la relación que existe 

entre el componente interpersonal y desempeño laboral del personal administrativo del 

Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020. Se obtiene el valor de coeficiente de 

correlación de Rho Spearman de (r=0,336**, p=0,003<0,05), lo que significa que existe una 

relación positiva baja y significativa, es decir a mayor dominio de componente interpersonal 

mayor es el desempeño laboral o viceversa.  

La misma que concuerda con el trabajo de investigación de Yabar (2016) que se 

titula “niveles de inteligencia emocional y desempeño laboral en el personal de salud 

administrativo de la micro Red la Molina - Cieneguilla”, existe una relación superior que 

como resultado tiene un coeficiente de correlación de Rho = 0.695 correlación positiva 

moderada entre componente interpersonal y el desempeño laboral.  

Asimismo, concuerda con la investigación realizada por Bayona (2018) titulada 

“relación entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral del personal subalterno de 

una institución Castrense del Perú, 2018”, concluye que existe relación estadísticamente 

significativa y positiva entre la inteligencia interpersonal y el desempeño laboral. 

En contraste con la teoría de Bar-On (2014) sostiene que el componente 

interpersonal es aquella área que reúne empatía, responsabilidad social y relación 

interpersonal. Así Londoño (2008), considera como “la capacidad de entender a otras 

personas, interactuar con ellas y establecer empatía. comprender que le sucede a otra 

persona en un determinado contexto y actuar de manera apropiada en relación con los 

estados de ánimo, las conductas y los deseos de esa persona, resultan de suma utilidad 

para comunicarnos efectivamente en nuestra vida diaria” (p.30). 

Por lo que, afirmamos que el manejo de componente interpersonal desarrollada en 

el personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020; tiene un grado 

de relación positiva moderada respecto al desempeño laboral. Por consiguiente, se puede 

indicar que a mayor capacidad para entender a otras personas, interactuar y establecer 

empatía el desempeño laboral mejorará de manera considerable. 

Cuarto.  En referencia al objetivo específico 3: determinar la relación que existe 

entre el componente de adaptabilidad y desempeño laboral del personal administrativo del 

Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020. Con el resultado se obtiene un coeficiente 

de correlación de (r=0,299**, p=0,008<0,005), lo que indica que existe una correlacion 

positiva baja, es decir a mayor dominio de componente de adaptabilidad mayor es el 

desempeño laboral o viceversa. 
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Lo que concuerda con Yabar (2016) que en su trabajo titulada “niveles de 

inteligencia emocional y desempeño laboral en el personal de salud administrativo de la 

micro Red la Molina - Cieneguilla”, existe una relación superior que como resultado tiene 

un coeficiente de correlación de Rho=0.685 correlación positiva moderada entre 

componente de adaptabilidad y el desempeño laboral. 

Asimismo, concuerda con la investigación de Bayona (2018) titulada “relación entre 

la inteligencia emocional y el desempeño laboral del personal subalterno de una institución 

Castrense del Perú, 2018”, concluye que existe relación estadísticamente significativa y 

positiva entre la adaptabilidad y el desempeño laboral. 

En contraste con la teoría de Bar-On (2014) sostiene que el componente de 

adaptabilidad se enfoca en la regulación emocional, las habilidades que la conforman son: 

tolerancia al estrés y control de impulsos. Asimismo, tiene que ver con la gestión y control 

de las emociones de manera efectiva con el fin de hacer frente a las demandas cotidianas. 

Por lo que, afirmamos que la adaptabilidad desarrollada en el personal 

administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020; tiene un grado de relación 

positiva baja respecto al desempeño laboral. Por consiguiente, se puede indicar que a 

mayor nivel de adaptabilidad frente a los nuevos cambios permite mejorar el desempeño 

laboral. 

Quinto. En relación al objetivo específico 4:  Determinar la relación que existe entre 

el componente de manejo de estrés y desempeño laboral del personal administrativo del 

Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020. Se obtiene un coeficiente de correlación de 

(r=0,295**, p=0,009<0,005), lo que significa que existe una correlación positiva baja y 

significativa, es decir a mayor control del estrés mayor será el desempeño laboral o 

viceversa. 

Dicho resultado guarda relación con la investigación de Yabar (2016) investigación 

que lleva por título “niveles de inteligencia emocional y desempeño laboral en el personal 

de salud administrativo de la micro Red la Molina - Cieneguilla”, existe una relación superior 

que como resultado tiene un coeficiente de correlación de Rho = 0,645 correlación positiva 

moderada entre manejo de estrés y el desempeño laboral. 

De la misma manera la investigación de Bayona (2018) titulada “relación entre la 

inteligencia emocional y el desempeño laboral del personal subalterno de una institución 

Castrense del Perú, 2018”, concluye que existe relación estadísticamente significativa y 

positiva entre el manejo de estrés y el desempeño laboral. 
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En contraste con la teoría de Bar-On (2014) sostiene que el componente de manejo 

de estrés se enfoca en la tolerancia al estrés (habilidad para soportar eventos adversos, 

situaciones estresantes y fuertes emociones sin desmoronarse, enfrentando activa y 

positivamente al estrés) y el control de los impulsos (habilidad para resistir y postergar un 

impulso o tentaciones para actuar y controlar nuestras emociones). 

Por lo que, afirmamos que el manejo de estrés en el personal administrativo del 

Hospital Sub Regional de Andahuaylas 2020; tiene un grado de relación positiva baja 

respecto al desempeño laboral. Por consiguiente, se puede indicar que a mayor nivel de 

soportar eventos adversos, situaciones estresantes y controlar las emociones permite que 

el personal administrativo este en buenas condiciones para laborar por ende mejora su 

desempeño laboral. 

Sexto: Respecto al objetivo específico 5: Determinar la relación que existe entre el 

componente de estado de ánimo general y el desempeño laboral del personal 

administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020. Con el resultado se 

obtiene el valor de coeficiente de correlación de Rho Spearman (r=0,494**, p=0,000<0,05), 

lo cual indica que existe una correlación positiva moderada y significativa, es decir a mayor 

estado de ánimo general mayor es el desempeño laboral o viceversa. 

Así en la investigación realizada por Yabar (2016) que se titula “niveles de 

inteligencia emocional y desempeño laboral en el personal de salud administrativo de la 

micro Red la Molina - Cieneguilla”, que como resultado tiene el valor de coeficiente de 

correlación de Rho Spearman de 0,720 correlación positiva alta entre componente 

intrapersonal y el desempeño laboral. 

Por otro lado, concuerda con la investigación de Bayona (2018) titulada “relación 

entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral del personal subalterno de una 

institución Castrense del Perú, 2018”, concluye que existe relación estadísticamente 

significativa y positiva entre estado de ánimo en general y el desempeño laboral. 

En contraste con la teoría de Bar-On (2014) sostiene que el componente de estado 

de ánimo general se relaciona con la motivación del individuo para manejarse en la vida, 

se integra de las habilidades: optimismo y felicidad. 

Por lo que, afirmamos que el estado de ánimo general en el personal administrativo 

del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020; tiene un grado de relación positiva 

moderada respecto al desempeño laboral.  Por consiguiente, se puede indicar que a mayor 

nivel de motivación y optimismo mejora el desempeño laboral. 
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CONCLUSIONES 

1. Con relación al objetivo general, se determina que existe relación positiva moderada 

y significativa entre la inteligencia emocional y desempeño laboral del personal 

administrativo del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020. Donde se obtiene como resultado el coeficiente de correlación 

de Rho Spearman (r= 0,461**, p=0,000 < 0,05). Lo que indica que a mayor nivel de 

inteligencia emocional presenten el personal administrativo del hospital, mayo nivel 

de desempeño laboral demostraran, vale decir, si uno de ellos crece o viceversa la 

otra tiene el mismo comportamiento. 

 

2. Con respecto al objetivo específico primero, se determina que existe una relación 

positiva moderada y significativa entre el componente intrapersonal y desempeño 

laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 

2020.   Dado que el valor obtenido a través del coeficiente de correlación de Rho 

Spearman es de (r= 0,470**, p= 0,000 < 0,05). Lo que indica que a mayor dominio 

de componente intrapersonal mayor es el desempeño laboral o viceversa. 

 

3. Con respecto al objetivo específico segundo, se determina que existe una relación 

positiva moderada y significativa entre el componente interpersonal y desempeño 

laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 

2020. Donde el valor obtenido a través de coeficiente de correlación de Rho 

Spearman es de (r=0,336**, p=0,000<0,05). Lo cual indica que a mayor dominio de 

componente interpersonal mayor será el desempeño laboral o viceversa.  

 

4. Con respecto al objetivo específico tercero, se determina que existe una relación 

positiva baja y significativa entre el componente de adaptabilidad y desempeño 

laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 

2020. El resultado demuestra que el valor obtenido con el coeficiente de correlación 

de Rho Spearman es de (r= 0,299**, p=0,00 < 0,05). Lo cual indica que a mayor 

dominio de componente de adaptabilidad mayor es el desempeño laboral o 

viceversa.  

 

5. Con respecto al objetivo específico cuarto, se determina que existe una relación 

positiva baja y significativa entre el componente de manejo de estrés y el 
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desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020. Dado que el resultado indica que el coeficiente de correlación 

de Rho Spearman es de (r= 0,295**, p= 0,009 < 0,05). Lo cual indica que a mayor 

dominio de componente de manejo de estrés mayor es el desempeño laboral o 

viceversa.  

 

6. Con relación al objetivo específico quinto, se determina que existe una relación 

positiva moderada y significativa entre el componente de estado de ánimo general 

y desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020. El resultado indica a través de coeficiente de correlación de 

Rho Spearman es de (r= 0,494**, p=0,000 < 0,05). Lo cual indica que a mayor 

dominio de componente de adaptabilidad mayor es el desempeño laboral o 

viceversa. 
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RECOMENDACIONES 

1. En referencia al objetivo general, se recomienda a los funcionarios del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas mejorar la inteligencia emocional del personal 

administrativo; a través de capacitación, cursos y/o talleres, con la finalidad de 

aumentar los niveles de conocimiento respecto al manejo emocional, por ser un 

factor fundamental para el desarrollo personal y laboral. 

 

2. En referencia al objetivo específico primero, se recomienda fortalecer las relaciones 

interpersonales de los trabajadores, mediante la autoconfianza, asertividad, 

autocontrol emocional y autorrealización; para desarrollar cambios a nivel 

psicológicos y conductuales, asimismo se debe realizar talleres en temas 

mencionados para lograr el autocontrol de uno mismo. 

 

3. En referencia al objetivo específico segundo, se recomienda fomentar las relaciones 

interpersonales de los trabajadores, a través de círculos de trabajo y/o talleres   que 

permitan interactuar, establecer empatía y responsabilidad social. A la vez se debe 

realizar el trabajo en equipo para contribuir que los trabajadores mantengan una 

actitud optima y potenciar la habilidad de relacionarse con los demás, para lograr 

mayor nivel de desempeño laboral.  

 

4. En referencia al objetivo específico tercero, se recomienda diseñar programas que 

proporcionen mayores retos y competencias entre trabajadores para que se 

esfuercen en en adaptarse a los cambios y desafíos, de esa manera lograr un 

eficiente y eficaz desempeño laboral. 

 

5. En referencia al objetivo específico cuarto, se recomienda realizar talleres, 

videoconferencias, capacitación por un profesional (psicólogo) que brinde técnicas 

y estrategias que permita ampliar el conocimiento y mejora de habilidades en 

manejo y tolerancias al estrés, control de los impulsos y toma de decisiones. 

Asimismo, fomentar un comportamiento asertivo, relaciones interpersonales y 

compañerismo. 

 

6. En referencia al objetivo específico quinto, se recomienda que los funcionarios del 

Hospital Sub Regional de Andahuaylas, tener mayor énfasis en sus recursos 

humanos, pues a través de ello se cumplen las metas y objetivos propuestos. Por 

lo tanto, se debe de realizar una inversión en plan de capacitación de acuerdo al 
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área que labora, con la finalidad de mejorar la productividad. Con ello, lograr que 

cada personal esté identificado con la institución de manera optimista y satisfecho. 

Asimismo, se debe mantener una buena salud mental para para un desempeño 

óptimo. 
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Anexo 1. Matriz de consistencia de la investigación 

Título: Inteligencia emocional y desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020. 

PROBLEMAS OBJETIVOS OBJETIVOS 
VARIABLES Y 

DIMENSIONES 

PROBLEMAS GENERAL: 

¿Cuál es la relación que existe entre la 

Inteligencia emocional y desempeño 

laboral del personal administrativo del 

Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 

2020? 

PROBLEMAS ESPECÍFICOS: 

- ¿Cuál es relación que existe entre el 

componente intrapersonal y 

desempeño laboral del personal 

administrativo del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas, 2020? 

 

- ¿Cuál relación que existe entre el 

componente interpersonal y 

desempeño laboral del personal 

administrativo del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas, 2020? 

 

- ¿Cuál es la relación que existe entre el 

componente de adaptabilidad y 

OBJETIVO GENERAL: 

Determinar la relación que existe entre la 

Inteligencia emocional y desempeño 

laboral del personal administrativo del 

Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 

2020. 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS: 

- Determinar la relación que existe entre 

el componente intrapersonal y 

desempeño laboral del personal 

administrativo del Hospital Sub Regional 

de Andahuaylas, 2020. 

 

- Determinar la relación que existe entre 

el componente interpersonal y 

desempeño laboral del personal 

administrativo del Hospital Sub Regional 

de Andahuaylas, 2020. 

 

- Determinar la relación que existe entre 

el componente de adaptabilidad y 

HIPÓTESIS GENERAL: 

Existe relación entre la Inteligencia 

emocional y desempeño laboral del 

personal administrativo del Hospital 

Sub Regional de Andahuaylas, 2020. 

HIPÓTESIS ESPECÍFICOS: 

- Existe relación entre el componente 

intrapersonal y desempeño laboral 

del personal administrativo del 

Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020. 

 

- Existe relación entre el componente 

interpersonal y desempeño laboral 

del personal administrativo del 

Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020. 

 

- Existe relación entre el componente 

de adaptabilidad y desempeño 

laboral del personal administrativo 

VARIABLE 1: 

Inteligencia Emocional 

 

Dimensiones: 

D1: Componente 

Intrapersonal 

 

D2: Componente 

Interpersonal  

 

D3: Componente de 

Adaptabilidad 

 

D4: Componente de 

Manejo de estrés 

 

D5: Componente de 

Estado de ánimo 

General 
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desempeño laboral del personal 

administrativo del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas, 2020? 

 

- ¿Cuál es la relación que existe entre el 

componente de manejo de estrés y 

desempeño laboral del personal 

administrativo del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas, 2020? 

 

- ¿Cuál relación que existe entre el 

componente de estado de ánimo 

general y desempeño laboral del 

personal administrativo del Hospital 

Sub Regional de Andahuaylas, 2020? 

 

desempeño laboral del personal 

administrativo del Hospital Sub Regional 

de Andahuaylas, 2020. 

 

- Determinar la relación que existe entre 

el componente de manejo de estrés y 

desempeño laboral del personal 

administrativo del Hospital Sub Regional 

de Andahuaylas, 2020. 

 

- Determinar la relación que existe entre 

el componente de estado de ánimo 

general y desempeño laboral del 

personal administrativo del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas, 2020. 

 

del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020. 

 

- Existe relación entre el componente 

de manejo de estrés y desempeño 

laboral del personal administrativo 

del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas, 2020. 

 

- Existe relación entre el componente 

de estado de ánimo general y 

desempeño laboral del personal 

administrativo del Hospital Sub 

Regional de Andahuaylas, 2020. 

 

VARIABLE 2:  

Desempeño laboral 

  

Dimensiones: 

D1: Eficiencia  

 

D2: Eficacia  

 

D3. Productividad  

 

 

 

MÉTODO Y DISEÑO POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 

 

MÉTODO: Deductivo. 

ENFOQUE: Cuantitativo. 

DISEÑO: No Experimental – 

retrospectiva - transversal. 

NIVEL: Descriptivo correlacional. 
 

POBLACIÓN:  N= 86 trabajadores 

(personal administrativo) 

MUESTRA:  n = 78 trabajadores 

(personal administrativo) 

TÉCNICAS:  

- Observación 

- Encuesta 

INSTRUMENTOS: 

- Cuestionario    

TRATAMIENTO ESTADÍSTICO 

- Microsoft Excel 2019                             

- Programa SPSS Versión 25 
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Anexo 2. Matriz de operacionalización de variables 

Título: Inteligencia emocional y desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020. 

Variables Definición conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores 

 
 
 
 
 

Variable 1: 
 

Inteligencia 
Emocional 

 

La inteligencia emocional es un conjunto 

de competencias, herramientas y 

comportamientos emocionales y 

sociales, que determinan cómo de bien 

percibimos, entendemos y controlamos 

nuestras emociones. Y todas estas 

competencias, herramientas y 

comportamientos nos ayudan a entender 

cómo se sienten los demás y cómo 

relacionarnos con ellos, además de 

hacer frente a obligaciones, desafíos y 

presión diarias, Bar-On (2014). 

 

Es el conjunto de habilidades 

que permiten entender las 

emociones y el sentimiento que 

estas generan, para tomar 

actitudes positivas frente a los 

problemas. 

D1. Componente 

intrapersonal 

• Conocimiento emocional de sí 
mismo 

• Asertividad 

• Autorrealización 

• autoconcepto 

• Independencia 

D2. Componente 

interpersonal 

• Empatía 

• Responsabilidad social 

• Relaciones interpersonales 

D3. Componentes de 
adaptabilidad 

• Prueba de la realidad 

• Flexibilidad 

• Solución de problemas 

D4. Componente de 

manejo de estrés 

• Tolerancia al estrés 

• Control de impulsos 

D5. Componentes de 

estado de ánimo general 

• Optimismo 

• Felicidad 

Variable 2: 
 

Desempeño 

laboral 

 

El desempeño constituye la estrategia 

personal que escoge el individuo para 

alcanzar los objetivos de la organización, 

Chiavenato (2009). 

 

El desempeño son conjunto de 

conductas relevantes para los 

objetivos de la organización en 

la que se trabaja 

D1. Eficiencia 

• Habilidad para solucionar 
problemas. 

• Nivel de conocimiento 

• Grado de responsabilidad del 
personal  

• Nivel de adaptabilidad del 
trabajador 

 

D2. Eficacia 

• Nivel de calidad de trabajo  

• Establecimiento de metas  

• Cumplimiento de objetivos 

• Conocimiento dentro del puesto de 
trabajo. 

D3. Productividad 

• Responsabilidad  

• Retroalimentación  

• Compromiso 
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Anexo 3. Matriz del instrumento de recojo de datos 

Título: Inteligencia emocional y desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020. 

VARIABLES DE 

ESTUDIO  
DIMENSIONES  INDICADORES  

Peso 

% 

N° DE 

ITEMS 
ITEMS O PREGUNTAS  ESCALA VALOR  

V1. 

 Inteligencia 

emocional 

 

Dimensión 1. 

Componente 

intrapersonal  

 

1.1. Conocimiento 

emocional de sí 

mismo 

19.23 

% 

 

 

5 

 

 

 

 

1. ¿Ud. reconoce sus emociones y las que 

origina en su trabajo? 

- Siempre (5) 

 

- Casi siempre 

(4) 

 

- A veces (3) 

 

- Casi nunca (2) 

 

- Nunca (1) 

 

1.2. Asertividad 

2. ¿Ud. es capaz de expresar abiertamente 

sus sentimientos y pensamientos con 

mucho respeto hacia los demás en su 

trabajo? 

1.3. Autoconcepto 
3. ¿Se respeta y se acepta personal y 

profesionalmente en su trabajo? 

1.4. Autorrealización 
4. ¿Ud. desarrolla aquellas habilidades que 

contribuyen en su trabajo? 

1.5. Independencia 
5. ¿En su trabajo tiene confianza y toma 

sus decisiones con cierta autonomía? 

Dimensión 2. 

componente 

interpersonal 

 

2.1. Empatía 

11.54

% 
3 

6. ¿Es capaz de comprender los 

sentimientos de sus compañeros de 

trabajo? 

2.2. Responsabilidad 

social 

7. ¿Ud. es colaborador (a) y cooperador (a) 

con sus compañeros (as) de trabajo en 

situaciones difíciles? 
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2.3. Relaciones 

interpersonales 

8. ¿Ud. es sociable y mantiene buenas 

relaciones con sus compañeros (as) de 

trabajo? 

Dimensión 3. 

Componente 

de 

adaptabilidad 

3.1. Prueba de la 

realidad 

11.54

% 
3 

9. ¿Ud. es consciente de los cambios que 

suceden en su centro de trabajo? 

 

3.2. Flexibilidad 

10. ¿Le resulta fácil adaptarse y cambiar de 

actitud frente a nuevas formas de 

trabajo? 

3.3. Solución de 

problemas 

11. ¿Para resolver una situación 

problemática, analizas todas las 

posibilidades existentes y escoges la 

mejor opción? 

Dimensión 4. 

Componente 

de manejo de 

estrés  

4.1. Tolerancia al 

estrés 
 

7.69   

% 

2 

12. ¿Ud. mantiene una actitud positiva ante 

las tensiones en su centro de trabajo? 

4.2. Control de 

impulsos 

13. ¿Ud. es capaz de controlar sus impulsos 

ante las situaciones adversas en su 

centro de trabajo? 

Dimensión 5. 

Componente 

de estado de 

ánimo general  

 

5.1. Optimismo 
7.69 

% 
2 

14. ¿Ud. es optimista a pesar de las 

circunstancias adversas en su centro de 

trabajo? 

5.2. Felicidad 
15. ¿Ud. se siente satisfecho y disfruta de su 

trabajo?  

   V2.  
Dimensión 1. 

Eficiencia  

1.1. Habilidad para 

solucionar 

problemas 

15.38 

% 4 
16. ¿Ud. brinda solución a problemas de 

forma acertada en su centro de trabajo? 

- Siempre (5) 

 

- Casi siempre 
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Desempeño 

laboral   

 

 
1.2. Nivel de 

conocimiento 

17. ¿Ud. cuenta con los conocimientos 

necesarios para prestar sus servicios en 

su labor que desempeña? 

(4) 

 

- A veces (3) 

 

- Casi nunca (2) 

 

- Nunca (1) 

1.3. Grado de 

responsabilidad 

del personal 

18. ¿Cree Ud. que realiza su trabajo con 

responsabilidad? 

1.4. Nivel de 

adaptabilidad del 

trabajador 

19. ¿Ud. se adapta fácilmente a los cambios 

internos que se realiza en la institución? 

Dimensión 2. 

Eficacia  

 

2.1. Percepción del 

nivel de calidad de 

trabajo 

15.38 

% 
4 

20. ¿Ud. logra desarrollar su trabajo con 

calidad y eficacia? 

2.2. Establecimiento de 

metas 

21. ¿Ud. cree que en su área se establecen 

metas adecuadas para cumplir los 

objetivos institucionales? 

2.3. Cumplimiento de 

objetivos 
22. ¿Ud. cumple con los objetivos de su área 

y a nivel institucional? 

2.4. Conocimiento 

dentro del puesto 

de trabajo. 

23. ¿Ud. conoce sus funciones a desarrollar 

en el puesto que labora? 

Dimensión 3. 

Productividad 

3.1. Responsabilidad 

11.54 

% 
3 

24. ¿Ud. cumple con los horarios de trabajo 

de la institución? 

3.2. Retroalimentación 25. ¿Ud. dedica tiempo para analizar el 

avance de su trabajo en la institución? 

3.3. Compromiso 26. ¿ Ud.  trabaja en equipo para cumplir los 

objetivos de la institución? 
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Anexo 4. Ficha de validación por criterio de jueces o experto  
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Anexo 5. Fotografías de la aplicación del instrumento de investigación  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Encuesta al personal administrativo del Hospital Sub Regional de Andahuaylas  
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Anexo 6. Instrumento de recojo de datos 

CUESTIONARIO    

Estimado señor (a): 

Le agradezco anticipadamente por su colaboración en esta investigación, sus 

respuestas serán utilizadas únicamente para el trabajo de investigación titulado: 

“INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL 

ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL SUB REGIONAL DE ANDAHUAYLAS, 2020”, por 

favor no escriba su nombre, es anónimo y confidencial; ya que los resultados serán 

manejados solo para la investigación. 

Responda las alternativas de respuesta según corresponda. Marque con “x” la 

alternativa de respuesta que se adecue a su criterio. 

I. DATOS GENERALES  

1.1. Genero  

a) Femenino   (   )   

b) Masculino   (   ) 

 

1.2. Edad  

a) Menos de 25 años (   )  

b) De 26 a 35 años (   ) 

c) De 36 a 46 años  (   ) 

d) De 46 años a más  (   ) 

 

1.3. Tiempo que labora en la institución  

a) Menos de un año (  ) 

b) De 1 a 4 años  (  ) 

c) De 5 a 10 años   (  ) 

d) De 11 a más años  (  ) 

 

1.4. Usted qué nivel de estudio ha alcanzado  

a) Primaria   (   )   

b) Secundaria   (   ) 

c) Instituto tecnológico  (   ) 

d) Universidad   (   ) 

 

1.5. Condición laboral  

a) Funcionario   (   ) 

b) Nombrado  (   )  

c) Contrato CAS  (   )   

d) Locación de servicio (   ) 
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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 

 

V1: INTELIGENCIA EMOCIONAL 

N° Ítems Alternativa 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 

contribuyen 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? 
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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? 
     

 

V2: 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? 

     



 

108 
 

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? 
     

 

 

 

GRACIAS POR SU COLABORACIÓN  
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Anexo 7. Solicitud de autorización para la ejecución del instrumento de 

investigación  
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Anexo 8. Autorización para la ejecución del instrumento de investigación  
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Anexo 9. Relación de personal administrativo del Hospital Sub Regional de 

Andahuaylas 
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113 
 

 

 



 

114 
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Anexo 10. Base de datos de la encuesta SPSS V25 

N° 

Pregunta General V1: Inteligencia emocional  V2: Desempeño laboral 
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E1 2 4 4 4 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 3 5 5 4 4 5 

E2 1 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 5 4 3 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 

E3 1 2 1 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E4 1 2 4 2 2 4 3 4 3 2 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 5 5 3 3 

E5 2 3 4 4 2 4 4 5 5 4 5 4 5 3 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

E6 1 4 4 4 2 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 3 3 4 4 4 5 4 5 3 4 5 5 5 5 

E7 2 3 4 4 2 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 

E8 2 4 4 3 2 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E9 1 3 4 4 2 4 4 5 4 3 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 

E10 1 4 4 4 2 3 3 5 2 5 5 4 5 5 4 5 5 5 3 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 

E11 1 1 1 4 4 3 3 5 3 2 4 4 4 5 4 3 4 5 5 5 3 4 4 5 5 3 3 4 5 4 5 

E12 1 3 4 4 3 2 4 5 3 3 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 2 4 4 5 4 4 
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E13 1 2 4 3 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 3 4 5 4 3 3 

E14 2 4 1 4 1 3 4 4 4 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 

E15 1 1 1 4 4 5 3 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 

E16 2 4 2 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 

E17 1 4 4 3 2 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E18 2 3 4 3 2 4 3 5 4 3 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 3 5 5 5 4 4 

E19 1 2 2 3 4 4 3 4 4 4 5 5 4 3 5 4 5 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

E20 2 2 3 4 3 3 3 4 4 5 4 4 3 3 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 2 4 3 5 5 5 

E21 2 3 3 4 3 4 4 5 4 3 4 5 4 5 3 4 5 3 4 3 4 4 4 3 4 3 3 5 4 4 3 

E22 2 2 2 4 4 4 2 4 5 5 5 5 5 5 4 5 3 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 

E23 1 2 2 3 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 3 4 3 4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 

E24 1 1 1 4 3 4 4 5 5 3 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 3 4 5 4 4 3 5 5 5 2 5 

E25 2 3 4 4 2 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 

E26 2 2 1 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 

E27 2 3 2 4 1 3 2 3 4 4 4 3 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E28 1 1 1 4 1 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 

E29 2 2 3 3 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 

E30 2 3 1 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 

E31 1 2 1 4 3 4 3 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 
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E32 1 4 4 3 2 4 4 5 4 3 4 4 4 3 5 4 4 3 3 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 3 4 

E33 1 2 3 4 3 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 

E34 2 2 3 4 3 5 4 4 5 4 3 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

E35 2 2 2 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 3 4 4 4 4 5 3 5 5 4 5 5 

E36 2 4 4 4 2 3 3 4 4 5 5 5 5 4 3 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 

E37 1 2 2 3 4 3 3 5 4 4 5 5 5 5 1 3 1 5 1 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 

E38 2 4 4 2 2 3 2 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 

E39 1 2 2 4 4 4 2 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 

E40 1 2 3 4 3 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E41 1 3 3 3 4 2 4 4 5 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 

E42 2 3 1 4 1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 

E43 1 4 3 3 4 4 5 3 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

E44 1 4 4 4 2 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 

E45 1 3 3 3 3 4 5 5 4 3 4 5 5 5 5 4 5 4 3 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

E46 2 3 1 4 1 4 5 5 4 5 3 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 

E47 1 2 2 4 4 3 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 3 4 4 4 5 5 5 3 4 5 4 4 4 4 5 

E48 1 2 1 4 4 5 3 5 4 4 3 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 

E49 1 3 2 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 

E50 1 1 1 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
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E51 1 3 4 3 2 4 4 5 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 5 4 4 5 5 5 5 

E52 1 4 4 4 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E53 1 3 4 3 2 4 3 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 

E54 1 2 2 3 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 

E55 1 2 1 4 4 3 3 5 5 3 4 5 5 4 5 4 3 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E56 1 2 2 4 4 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 

E57 2 4 2 4 1 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 

E58 1 4 4 4 2 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 4 

E59 1 3 4 4 3 4 2 3 3 3 5 3 3 5 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 2 3 2 4 2 3 3 

E60 1 3 3 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 

E61 1 3 1 4 1 4 4 4 4 5 5 5 5 5 2 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 

E62 1 2 2 4 4 5 3 4 3 3 3 4 4 5 4 4 3 5 3 3 3 3 5 4 4 4 4 3 5 4 5 

E63 2 2 2 4 3 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 

E64 1 2 2 4 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E65 1 2 1 4 4 5 4 5 5 3 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 2 3 5 4 2 4 

E66 2 3 1 4 4 3 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 

E67 1 2 4 3 2 4 3 3 5 2 3 5 4 4 5 5 3 4 4 5 4 4 4 5 5 3 5 5 2 4 4 

E68 2 3 4 4 2 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

E69 1 2 2 4 4 3 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 4 3 4 5 4 4 
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E70 1 2 3 4 3 3 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 4 3 4 5 4 4 

E71 2 3 4 4 1 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 

E72 2 3 2 4 3 4 3 5 4 3 3 3 4 2 5 4 4 4 3 5 3 4 4 4 3 2 3 4 4 3 4 

E73 1 2 2 4 4 4 3 3 3 3 4 5 5 5 3 5 5 5 5 3 3 3 5 3 4 3 4 4 5 4 5 

E74 1 2 2 3 4 5 5 5 5 3 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 

E75 1 2 2 4 3 3 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 

E76 1 3 3 4 3 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

E77 2 3 4 4 2 3 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

E78 1 2 2 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
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