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RESUMEN 

La presente investigación se orientó a calificar la relación de la 

inteligencia emocional y la productividad laboral de los trabajadores en 

Electro Ucayali, 2020. Para lograr el objetivo y la medición de las variables 

se utilizó la encuesta tipo Likert, instrumento construido a través de la 

técnica de preguntas cerradas politómicas. El tipo de investigación 

utilizada es la descriptiva con diseño transeccional correlacional. La 

muestra de estudio estuvo constituida por 58 trabajadores de Electro 

Ucayali, a quienes se les aplicó los dos instrumentos. Los resultados de la 

prueba de hipótesis evidencian la existencia de una relación directa y 

significativa entre inteligencia emocional y productividad laboral de los 

trabajadores en Electro Ucayali, 2020, resultado obtenido con el 

SPSSv26, del Coeficiente de correlación de Spearman. Esto quiere decir 

que los trabajadores conocen, autocontrolan, gestionan sus propias 

emociones y de sus compañeros de trabajo, asegurando una buena 

relación con la productividad laboral.  

Palabras clave: inteligencia emocional, productividad laboral, trabajo en 

equipo. 
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ABSTRACT 

This research was aimed at qualifying the relationship between 

emotional intelligence and labor productivity of workers in Electro Ucayali, 

2020. To achieve the objective and measure the variables, the Likert-type 

survey was used, an instrument constructed through the technique of 

closed polytomous questions. The type of research used is descriptive 

with a correlational transectional design. The study sample consisted of 58 

Electro Ucayali workers, to whom the two instruments were applied. The 

results of the hypothesis test show the existence of a direct and significant 

relationship between emotional intelligence and labor productivity of 

workers in Electro Ucayali, 2020, a result obtained with the SPSSv26, 

Spearman's correlation coefficient. This means that workers know, self-

control, manage their own emotions and their co-workers’ emotions, 

ensuring a good relationship with labor productivity. 

Keywords: emotional intelligence, labor productivity, teamwork. 
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INTRODUCCIÓN 

Los seres humanos durante cada segundo, minuto o siempre 

sentimos algun tipo de emocion. Miedo, ira, culpa, inseguridad, paz, 

alegria o ilusión. Entonces tu estado emocional influye en todas las 

actividades que realizas, especialmente en el trabajo. En esa línea nace 

la inteligencia emocional cuyo propósito es ayudarnos a entender de qué 

manera podemos influir de manera inteligente tanto en nuestras propias 

emociones y de los demás en nuestros centros laborales. Sin embargo 

sucede lo contrario en Electro Ucayali, indican los trabajadores que la 

empresa no gestiona sus emociones, trabajan a presion lo que afecta su 

productividad laboral y de la empresa. 

Cuando hablamos de productividad laboral, nos referimos a 

apersonas que realizan su trabajo en el menor tiempo posible y con el uso 

eficiente de los recursos que posee, las empresas apuestan por tener un 

personal productivo, por lo que en la actualidad se ha vuelto una prioridad 

para todas las organizaciones contar con trabajadores con ciertos 

atributos de calidad. Pero ello no sucede en la empresa Electro Ucayali, 

manifiestan los trabajadores pese a cumplir con los trabajos asignados la 

emprea no los motiva con ambientes adecuados, con capacitación y 

buena remuneracion, problemas que se viene acrecentando cada vez 

más, consiguientemente afecta la estabilidad emocional y productiva de 

los trabajadores y de la empresa, siendo los más perjudicados los  
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ususarios, por ello se realiazó la presente einvestigación, desarrollo que 

responde a la siguiente estructura: 

Capítulo I planteamiento del problema, contiene la descripcion y 

formulacion del problema, los objetivos, las hipótesis a nivel general y 

específicos, las variables, la justificación, viabilización y limitaciones. 

Capítulo II Marco teórico, contiene los antecedentes, la 

conceptualizamos de variables, dimensiones, y consignación de las 

teorías y definición de los términos básicos. 

Capítulo III Metodología, contiene el tipo y diseño de la 

investigación, población y muestra, la definición operativa del instrumento 

de recolección de datos, las técnicas de recojo, procesamiento, 

presentación y análisis de datos. 

Capítulo IV Resultados y discusión, contiene los resultados por 

variables y dimensiones, la prueba de hipótesis y la discusión de 

resultados. 

Finalmente, contiene las conclusiones, recomendaciones, 

referencias bibliográficas, y anexos. 
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CAPÍTULO I 

 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA. 

Las emociones pueden afectar al comportamiento de los 

colaboradores en el lugar de trabajo. Los sentimientos y el carácter 

general de un colaborador tienen un impacto significativo en su 

rendimiento laboral, habilidades para tomar decisiones, espíritu de 

equipo y liderazgo y productividad. 

Galán (2019) afirma: En los últimos años se está viviendo un 

interés creciente por la salud emocional de los empleados. En la 

práctica, esto significa propiciar la existencia en las organizaciones 

de un ambiente psicosocial adecuado. Sin embargo según Eurofond 

(2015), en España el 10% de los trabajadores sufre 

comportamientos sociales adversos en el ámbito laboral (violencia 

física, acoso laboral o sexual). Un 39% afirma que realiza un trabajo 

que le obliga a pasar por situaciones emocionalmente molestas. Un 

38% considera que el trabajo que realiza tiene consecuencias 

negativas para su salud. Por otro lado en el último informe de SEAS 

(Sociedad Española para el estudio de la ansiedad y el estrés). Casi 

el 60% de los trabajadores en España sufren algún tipo de estrés en 

el trabajo. Un 60% se sienten estresados por la carga de trabajo, 

casi un 30% por la relación con sus jefes o compañeros y un 25%  
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por el miedo ante la posibilidad de no cumplir con las expectativas. Y 

la segunda encuesta europea de empresas sobre riesgos nuevos y 

emergentes, ESENER-2) muestra que poco más de la mitad de 

todas las empresas encuestadas en la Europa de los Veintiocho 

(53 %) dicen contar con información suficiente sobre cómo incluir los 

riesgos psicosociales en las evaluaciones de riesgo. 

América Economía (2019 afirma: de acuerdo a Page 

Personnel, reclutadora perteneciente a PageGroup, el 55% de las 

empresas busca candidatos que posean inteligencia emocional por 

sobre el coeficiente intelectual al momento de reclutar personal para 

sus filas. Esta cifra nos indica la importancia que tiene la capacidad 

de manejar las emociones en el ámbito laboral para las compañías. 

Esto ha generado un impacto directo en el desarrollo de la carrera 

profesional de los chilenos, porque ya no sólo basta con tener una 

buena experiencia laboral, sino que se requiere de un manejo 

emocional para enfrentar satisfactoriamente momentos cruciales al 

interior de las empresas, como las crisis, donde se muestren las 

verdaderas habilidades del trabajador para resolver conflictos o 

problemas”, explica Tiare Díaz, consultora de Page Personnel. 

Según datos de la reclutadora, más del 65% de las empresas 

chilenas se enfrentan a periodos de alta demanda laboral, donde 

enfrentar las presiones en el lugar de trabajo y cumplir con los 

objetivos depende en gran medida del manejo de las emociones. 
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Saravia (2020) indica: La salud mental en el ámbito laboral y la 

productividad han sido aspectos poco relacionados hasta hace poco 

tiempo. Ahora es un hecho comprobado que un trabajador que goza 

de este tipo de salud es mucho más productivo laboralmente que 

uno afectado por algún trastorno mental. En este contexto tenemos 

un gran problema ya que, si tomamos en cuenta que en nuestro país 

alrededor del 20% de la población ya sufría de algún tipo de 

trastorno mental, ahora en tiempos de pandemia la realidad es 

hablar de un 35% afectado y que 7 de cada 10 peruanos sufren de 

ansiedad y en donde la depresión ocupa el primer lugar. Según 

estudios en Latinoamérica y el Caribe del 2019, el Perú se ubica 

dentro de los cinco primeros países en la tabla clasificatoria de la 

discapacidad por depresión, que afecta principalmente a los jóvenes. 

En el Perú solo alrededor del 18% afectado recibe atención en salud 

mental, y de este grupo el 47% manifiesta que la atención es 

deficiente. Las organizaciones no cuentan con un diagnóstico de 

riesgos que permita conocer la salud mental de sus empleados. Se 

observa que el 87% de las empresas no han implementado políticas 

de salud mental. La respuesta de las empresas es la alta rotación de 

personal con sus consecuencias a nivel familiar y social. 

En los que respecta a Electro Ucayali, en un sondeo rápido a 

un grupo de trabajadores sobre la administración de sus emociones 

durante el desarrollo de su trabajo, un 25% manifestó que no cuenta 
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con la capacidad necesaria y adecuada para gestionar y controlar 

sus emociones, de igual forma otro 25% manifestó que no cuenta 

con la energía necesaria para superar cualquier contratiempo 

emocional y seguir adelante con tu trabajo, igualmente un 25% 

manifestó  que no cuenta con la capacidad de sintonizar con los 

sentimientos o preocupaciones de sus compañeros de trabajo, 

mientras que el 100% manifiestó que no cuentan con la capacidad 

de comunicarse eficazmente, sentirte bien e interrelacionarte con 

otras personas para lograr sus objetivos personales, finalmente el 

50% manifiestó que la empresa no gestiona sus emociones, porque 

no los considera importante, contrariamente trabajan bajo presion, 

en general la empresa desconoce la forma como sus trabajadores 

administran sus emociones, mucho de ellos manifestaron que no 

desarrollan sus facultades mentales de manera adecuada, afectando 

directamente la productividad de su desempeño y de la empresa 

Jorrín (2019) afirma: los principales países de Europa están 

reduciendo su nivel de productividad en los últimos meses. 

Alemania, España, Italia y Países Bajos han perdido producción por 

cada empleado en el último año. Esto significa que es el núcleo del  

continente quien está atravesando los peores momentos. Por el 

contrario, en el conjunto de la Unión Europea (no solo zona euro), la 

productividad sí está creciendo. Aquí se unen dos problemas que 

empujan en la misma dirección: la baja inversión y la aproximación a 

la situación de pleno empleo en algunas regiones. Estos dos 
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factores unidos suponen una noticia negativa, ya que afecta a la 

competitividad del país y puede recortar el crecimiento potencial. 

Alemania es probablemente el mejor ejemplo de ambos. La tasa de 

paro en el país ha descendido hasta el 3,1%, la masa salarial en el 

país está creciendo nada menos que un 4,8% interanual. Tal 

incremento muestra hasta qué punto están creciendo los salarios y 

el empleo al tiempo que el PIB está en negativo. El otro factor que 

está afectando a la productividad es la baja inversión de Europa. La 

región adolece de empresas punteras a nivel global y la única 

solución a este problema es la inversión. En Alemania, la inversión 

productiva (formación bruta de capital fijo) sufrió en el segundo 

trimestre su primera caída de los últimos tres años. 

Fernández (2019) afirma: 130 millones de personas viven de 

la economía sumergida en Latinoamérica. En mayo de 2017, la 

actividad informal superó por primera vez en el subcontinente a la 

que se da en África subsahariana, según el FMI, y ahora un nuevo 

informe del Banco de Desarrollo de América Latina (CAF) arroja más  

detalles sobre la pesada mochila que corroe la productividad. En las 

economías latinoamericanas más importantes, el ingreso per capita 

es, en promedio, el 24% del que se da en Estados Unidos. Y el valor 

del producto por trabajador, un indicador clave de productividad, 

apenas supone el 25% del estadounidense. ¿Están las economías 

de Argentina, México, Brasil o Chile concentradas en sectores de 

baja productividad o producen bienes con procesos menos 
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eficientes? Más bien lo segundo. Todos los sectores presentan, 

según el CAF, una enorme brecha de productividad frente a la 

referencia de Estados Unidos, pero su peso en la economía es 

similar al que se da en países desarrollados. El principal factor que 

explica el desajuste en el continente está en la economía sumergida: 

para cualquier tamaño de empresa de cualquier sector, la 

productividad media por trabajador en los empleos no regulados es 

35 puntos porcentuales menor que en los empleos legales, y eso 

desencadena todo lo demás. Y lo peor es que los recursos no fluyen 

de las actividades ilegales a las legales por varias razones. Una de 

ellas es la falta de cualificación del capital humano y la maquinaria 

existente. La otra, el hecho de que hay una excesiva concentración 

de microempresas (de menos de 10 trabajadores), la mayoría 

irregulares. 

Verona & Navarro (2019) manifiestan: la productividad en el 

Perú en los últimos años ha estado muy estancada: mientras la 

economía crece, la productividad ha quedado rezagada, 

fundamentalmente por culpa de la informalidad concentrada en 

sectores como servicios, que es el principal sector que genera 

trabajo en el país, y agricultura, aunado a la fuerte concentración del 

empleo en las microempresas.  Baca  (2019) Observamos que la 

productividad promedio de un trabajador chileno es tres veces mayor 

que la productividad de un trabajador peruano. Un trabajador chileno 

en promedio genera 36,000 dólares americanos por año mientras 
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que el peruano genera apenas 13,000.  ¿Por qué la productividad 

laboral de Chile es superior a la del Perú? Para poder responder a 

esta pregunta es necesario analizar la productividad laboral al 

interior de los sectores económicos. Un trabajador del sector 

agropecuario chileno produce 13,000 dólares americanos, cuatro 

veces más que su homólogo peruano. El número de trabajadores en 

el sector agropecuario peruano supera los cuatro millones de 

trabajadores mientras que en Chile suman apenas 740 mil. La 

productividad laboral del sector manufactura en Chile es más del 

doble que la productividad peruana. Un trabajador chileno en este 

sector genera un PBI de 32,000 dólares mientras que su homologo 

peruano apenas 15,000. Lo preocupante es que las productividades 

para ambos países se han estancado en los últimos años. 

Se ha podido observar que la productividad laboral en Electro 

Ucayali, no está pasando por buenos momentos, en un sondeo 

rápido el 50% de los trabajadores manifiestaron que la empresa no 

los motiva con ambientes confortables, con capacitaciónes y buena 

remuneración, igualmente un 75% manifestó que no les brinda 

buenas condiciones y un entorno de trabajo agradable, ocasionando 

una comunicación áspera entre compañeros, mientras que un 25% 

no se considera eficiente, no cumple su trabajo, no es innovador y 

no usa adecuadamente los recursos, y para un 25% no forman parte 

de un equipo de trabajo, no se identifica y se compromete con el 

cumplimiento de los objetivos de la empresa, sin embargo pese a los 
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problemas que sucede, manifestaron que la empresa logra los 

objetivos esperados; pero la productividad de la empresa se 

encuentra en peligro, más adelante podrían registrarse problemas de 

cumplimiento, lo que generaría un caos en la administracion de la 

empresa, siendo los más perjudicados los trabajadores y la 

poblacion usuaria en general, por ello se realizó la presente 

investigación. 

1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1. Problema general 

 ¿Cómo se relaciona la inteligencia emocional y 

productividad laboral de los trabajadores de Electro 

Ucayali, 2020? 

1.2.2. Problemas específicos 

 ¿Cómo se relaciona el autoconocimiento y la 

productividad laboral de los trabajadores en Electro 

Ucayali, 2020? 

 ¿Cómo se relaciona el autocontrol y la productividad 

laboral de los trabajadores en Electro Ucayali, 2020? 

 ¿Cómo se relaciona la conciencia social y 

productividad laboral de los trabajadores en Electro 

Ucayali, 2020? 
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 ¿Cómo se relaciona la gestión de relaciones sociales y 

productividad laboral de los trabajadores en Electro 

Ucayali, 2020? 

1.3. OBJETIVOS 

1.3.1. Objetivo general 

 Calificar la relación de la inteligencia emocional y 

productividad laboral de los trabajadores en Electro 

Ucayali, 2020 

1.3.2. Objetivos específicos 

 Precisar el nivel de inteligencia emocional de los 

trabajadores en Electro Ucayali, 2020 

 Determinar el nvel de productividad de los trabajadores 

en Electro Ucayali, 2020 

 Identificar la relación del autoconocimiento y 

productividad laboral de los trabajadores en Electro 

Ucayali, 2020. 

 Conocer la relación del autocontrol y productividad 

laboral de los trabajadores en Electro Ucayali, 2020. 

 Establecer la relación de la conciencia social y 

productividad laboral de los trabajadores en Electro 

Ucayali, 2020. 
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 Evaluar la relación de la gestión de relaciones sociales 

y productividad laboral de los trabajadores en Electro 

Ucayali, 2020. 

1.4. HIPÓTESIS 

1.4.1. Hipótesis general 

 La relación de la inteligencia emocional y productividad 

laboral de los trabajadores de Electro Ucayali, 2020, es 

directa y significativa. 

1.4.2. Hipótesis específica 

 La relación del autoconocimiento y productividad 

laboral de los trabajadores en Electro Ucayali, 2020, es 

directa y significativa. 

 La relación del autocontrol y productividad laboral de 

los trabajadores en Electro Ucayali, 2020, es directa y 

significativa. 

 La relación de la conciencia social y la productividad 

laboral de los trabajadores en Electro Ucayali, 2020, es 

directa y significativa. 

 La relación de la gestión de relaciones sociales y 

productividad laboral de los trabajadores en Electro 

Ucayali, 2020, es directa y significativa. 
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1.5. VARIABLES 

1.5.1. Variable 1: Inteligencia emocional 

1.5.2. Variable 2: Productividad laboral 

1.5.3. Operacionalización de variables 

Tabla 1. Operacionalización de variables 

Variables Dimensiones Indicadores 

Inteligencia 
Emocional 

Autoconocimiento 
Auto conciencia emocional 
Auto evaluación 
Confianza en uno mismo 

Autocontrol 

El autodominio emocional 
Integridad 
Adaptabilidad 
Logro / motivación 
Optimismo 

Conciencia Social 
Empatía 
Conciencia Organizacional 
Orientación de Servicio 

Gestión de 
Relaciones 
Sociales 

Liderazgo inspiracional 
Influencia 
Comunicación: 
Desarrollo de otros 
Catalizador del cambio 

Productividad 
Laboral 

Motivación   

Ambiente Confortable 

Capacitación 

Remuneraciones 

Satisfacción 
Laboral 

Condiciones de Trabajo 

Entorno Físico de Trabajo 

Comunicación Asertiva 

Eficiencia 

Efectividad 

Innovación 

Utilización de Recursos 

Trabajo en 
Equipo 

Ambiente Armónico 

Desenvolvimiento Eficaz 

Colaboración entre 
Compañeros 

Nota. Matriz de consistencia 
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1.6. JUSTIFICACIÓN E IMPORTANCIA 

1.6.1. Teórica 

La importancia de la investigación radica en la presentación 

de teorías referidas a la inteligencia emocional, como son: la 

triárquica de Sternberg, de inteligencias múltiples de Howard 

Gardner, de inteligencia fluida e inteligencia cristalizada de 

Raymond Cattel, de inteligencia emocional de Daniel Goleman, en 

lo referente a la productividad ofrece la Teoría X y teoría Y de 

Mcgregor, La teoría de las expectativas. Vroom, Modelo de 

Tavistock, la Producción Ajustada (Lean) y el JIT. Heizer & Render, 

Teoría Just in Time, detalladas en las bases teóricas del marco 

teórico, las mismas que pueden ser referidas en posteriores 

investigaciones. 

1.6.2. Metodológica 

La importancia de la investigación radica en el uso del tipo de 

investigación descriptiva, el diseño transeccional correlacional 

causal, la técnica de cuestionario de preguntas cerradas, el uso de la 

técnica de encuesta para el recojo de datos, técnicas que ayudó al 

culminar el estudio, información importantísima para ser referidas en 

futuras investigaciones de esta naturaleza.  
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1.6.3. Práctica 

La importancia de la investigación radica en la entrega de 

información validada a la empresa Electro Ucayali, ya que tendrá la 

oportunidad de conocer y entender la forma como se relaciona la 

inteligencia emocional y productividad laboral de sus trabajadores, 

información que podrá servir como insumo para solucionar los 

problemas referidos al tema de estudio.  

1.7. VIABILIDAD 

La investigación resultó viable porque se contó con los 

recursos propios necesarios para financiar los gastos que implica 

desarrollarlo, igualmente resultó viable porque se contó con la 

información bibliográfica requerida en el internet para culminar la 

investigación, del mismo modo resultó viable porque la empresa en 

la que realizáramos el estudio se encuentra dentro del casco urbano. 

1.8. LIMITACIONES 

La limitación más importante fue la aplicación presencial de 

las encuestas, por motivos del trabajo remoto muchos trabajadores 

no se encontraban en sus puestos, lo que no permitió recoger la 

información en las fechas programadas. Otra limitación fue el 

desconocimiento y el tiempo necesario de los trabajadores para 

responder el cuestionario. 
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CAPÍTULO II  

MARCO TEÓRICO 

2.1. ANTECEDENTES 

2.1.1. Antecedentes internacionales 

Duque, García, & Hurtado (2017) en su investigacion 

influencia de la inteligencia emocional sobre las competencias 

laborales: un estudio empírico con empleados del nivel 

administrativo, concluyeron: En los resultados se comprueba que la 

inteligencia emocional representada en las aptitudes emocionales y 

sociales influye positivamente sobre las competencias laborales, 

encontrando que aspectos como el reconocimiento de emociones, el 

trabajo en equipo, la comunicación, la orientación al logro, la 

percepción y la negociación son características del individuo que 

favorecen la formación de competencias afectando el desempeño 

laboral. 

2.1.2. Antecedentes nacionales 

Silva & Perez (2016) en su tesis Relación entre la inteligencia 

emocional y desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

Novedades B&V S.A.C de la ciudad de Trujillo, en el periodo 2016, 

cocnluyeron: Las dimensiones de inteligencia emocional que más 

impacta en el desempeño laboral son la motivación, autorregulación 
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y empatía. Debido a que los trabajadores no se sienten motivados, ni 

les gusta su trabajo. Además los trabajadores prefieren realizar sus 

actividades de manera individual, en situaciones adversas no 

controlan sus emociones y surgen conflictos, lo que origina una mala 

relación con sus compañeros de trabajo. Toda esta situación les 

produce incomodidad, haciendo que se deteriore el ambiente laboral 

y una disminución de la productividad en el personal. 

Pahuara  (2017) en tesis Habilidades sociales y productividad 

laboral de los trabajadores en la empresa Gonsep E.I.R.L. 2016, 

concluye: “las habilidades sociales se relacionan significativamente 

con la productividad laboral de los trabajadores en la empresa 

Gonsep E.I.R.L. Rho: 0,732 p< 0,05”. 

Fajardo (2017) en su tesis La inteligencia emocional y 

desempeño laboral de las teleoperadoras de ESSALUD EN LINEA 

LIMA – 2017, concluye: Si existe relación directa, alta y significativa 

entre el desempeño laboral y la dimensión autocontrol de la variable 

inteligencia emocional del personal teleoperador de EsSalud en 

Linea Lima, 2017; habiéndose obtenido un p-value igual a 0,714** en 

el rho de Spearman. 

Correa & Samame (2017) en su tesis de maestría la 

Inteligencia Emocional asociada a la Productividad de los 

trabajadores de Telefónica del Perú S.A.A de la Tienda Chiclayo en 
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el Primer Trimestre del año 2015, concluyen: “Referente a la 

inteligencia emocional en general de los trabajadores, se encontró 

que la mayoría (47.78%) a veces maneja o controla sus emociones”. 

Troncoso (2018) en su tesis sobre la inteligencia emocional y 

desempeño laboral de colaboradores del Hotel Cabaña Quinta, 

Puerto Maldonado, 2018, concluye: En cuanto al autoconocimiento 

con un valor de significancia (valor critico observado) es 0.447 > 

0.05 se rechaza la hipótesis alternativa y aceptamos la hipótesis 

nula, es decir: El autoconocimiento no se relaciona con el 

desempeño laboral en los colaboradores del Hotel Cabaña Quinta 

Puerto Maldonado 2018. Nos muestra que los colaboradores, 

pudiendo tener un dominio de su madurez o autopercepción de sí 

mismos, esto no afectará de cómo se desempeñan en el trabajo. Por 

tanto, pueden existir otros factores que se relacionen con los 

resultados de la labor de los colaboradores del Hotel Cabaña Quinta. 

Bartra & Torres (2019) en su tesis impacto de la inteligencia 

emocional en el desempeño de los colaboradores en una empresa 

de tecnología en lima metropolitana, concluyeron: En el caso del 

desempeño laboral fueron categorizados en 3 niveles: malo, regular 

y bueno; obteniendo como resultados de que la mayoría de los 

colaboradores tienen buen desempeño laboral, esta representa el 

58.3% del total de colaboradores. El 41% de colaboradores tienen 

desempeño medio, y solo el 0.7% tienen un mal desempeño. 
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2.1.3. Anteedentes locales 

Vásquez (2020) en su tesis sobre sobre inteligencia 

emocional y productividad laboral en la empresa SOCOPUR – 

Ucayali, 2018, concluye: Según los resultados obtenidos en la 

prueba de Pearson con valores de Rho= 0.629 y de p=0,516 se 

concluye que el nivel de relación es moderada por lo que se afirma 

existe una relación moderada positiva entre la inteligencia emocional 

y la productividad laboral en la empresa Socopur – Ucayali, Es decir 

que la inteligencia emocional influye de manera positiva en la 

productividad laboral de los trabajadores de la empresa Socopur en 

el año 2018. 

2.2. BASES TEÓRICAS 

2.2.1. Variable inteligencia emocional 

Concepto 

Goleman (2001) citado en (Fleischhacker, 2014, p. 9) define a 

la inteligencia emocional como la forma de interactuar con las demás 

personas, esta tiene en cuenta las emociones y la habilidad de 

controlar impulsos, autoconciencia, motivación, entusiasmo 

perseverancia, empatía, entre otras que son indispensables para 

una buena y creativa adaptación en interacción social. 
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Dimensiones de inteligencia emocional. 

Autoconocimiento. 

Chiriboga y Franco (2003) citados en (Remigio, 2018, p.21) 

Para percibir las emociones de otros, primero hay que aprender a 

reconocer y controlar nuestras propias emociones. Este proceso 

puede tardar mucho si no se sale del yoísmo, por lo tanto, hay que 

potenciar el autoconocimiento y empezar a trabajar en cada una de 

las emociones que nos causan debilidades o que nos provocan 

sentimientos de malestar, ser honestos y poner atención a lo que 

sentimos pensando en cómo solucionarlo es el primer paso hacia la 

retroinformación emocional. 

Autocontrol. 

Bueno (2014) citado en (León & Peralta, 2016, p. 24) 

menciona: “que es la capacidad de controlar las emociones, sobre 

todo las negativas, y así poder evitar consecuencias que puedan 

hacer daño a los demás y a nosotros mismos” 

Conciencia social. 

Bermúdez (2016) La conciencia social se refiere al 

conocimiento que una persona tiene sobre el estado de las demás 

personas de su ámbito. Supone que la persona conoce y reflexiona 
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sobre cómo en el entorno se favorece o perjudica el desarrollo de los 

demás. 

Relaciones Sociales. 

Pozo, Alonso, Hernández & Martos (2005) y Katz & Kahn 

(1999) citados en (Moyano, 2014, p.5) formulan que las relaciones 

sociales son fundamentales en el desarrollo integral de la persona, 

ya que gracias a estos intercambios el individuo obtiene refuerzos 

sociales que favorecen la adaptación al contexto. Particularmente el 

interés por las relaciones sociales surge del descubrimiento de esta 

denominada necesidad de pertenencia o afiliación que es común a 

todo ser humano; en este sentido, la necesidad de pertenencia es 

concebida como un motivo humano que impulsa a establecer 

contacto social con los demás y a formar y mantener relaciones 

personales duraderas, positivas y con gran contenido de significado. 

Teorías de la inteligencia emocional. 

Teoría triárquica de la inteligencia de Sternberg. 

Citado en (Mori, 2018, p.25) Ha sido desarrollada por Robert 

J. Sternberg (1985), una figura destacada en la investigación de la 

inteligencia humana. La teoría fue de las primeras en ir contra el 

enfoque psicométrico y adoptar un acercamiento más cognitivo. 

Sternberg sostiene que la inteligencia es: «actividad mental dirigida 
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hacia la adaptación intencional, selección o transformación de 

entornos del mundo real relevantes en la propia vida», que significa 

que la inteligencia es cuán bien un individuo trata con los cambios en 

el entorno a lo largo de su vida. de acuerdo a esta definición Edgar 

Alan Poe, no sería inteligente, mejor: La inteligencia es la capacidad 

de predecir resultados. La teoría de Sternberg propone tres tipos de 

inteligencia: analítica, creativa y práctica. Cada uno de estos tipos 

conforman tres subteorías parciales que se complementan entre sí: 

componencial, experiencial y contextual. 

Teoría de las inteligencias múltiples por Howard Gardner. 

Citado en (Mesa, 2018, P. 300) define la inteligencia como “la 

capacidad para resolver o crear productos que sean valiosos en uno 

o más ambientes culturales”. Así, la reconoce como una destreza 

que se puede desarrollar. Y este es uno de los puntos más 

interesante del planteamiento teórico. El desarrollo dependerá del 

medio ambiente, de las experiencias personales, de la educación 

recibida y de muchos otros factores de índole social. De esta suerte, 

ninguna persona puede llegar a la cima de su profesión sin una 

previa y consecuente preparación, por muy buenas que sean sus 

cualidades naturales. 

Howard Gardner, en principio, definió siete tipos de inteligencia. 

 La inteligencia lingüística, que se relaciona con la capacidad y 

habilidad para manejar el lenguaje con el fin de comunicarse y 
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expresar el propio pensamiento y darle un sentido al mundo 

mediante el lenguaje.  

 La inteligencia lógico-matemática, que permite a los individuos 

utilizar y apreciar las relaciones abstractas, manipular números, 

cantidades y operaciones, expresando la capacidad para 

discernir patrones lógicos o numéricos.  

 La inteligencia musical, que es la capacidad para reconocer, 

apreciar y producir ritmos, tonos, timbres y acordes de voces 

y/o instrumentos.  

 La inteligencia corporal-kinestésica, que es la inteligencia del 

movimiento, la expresión y el lenguaje corporal. Se expresa en 

la capacidad para utilizar todo el cuerpo o parte de él (manos, 

dedos, brazos o piernas), en forma armónica y coordinada, 

para expresar ideas y sentimientos. Es la sensibilidad que tiene 

una persona para manifestarse a través de un lenguaje no 

verbal.  

 La inteligencia espacial, que es la capacidad para visualizar 

acciones antes de realizarlas, lo que permite crear en el 

espacio figuras y formas geométricas, como cuando un jugador 

de ajedrez visualiza en el espacio el posible movimiento de las 

fichas. Este tipo de inteligencia permite configurar un modelo 

mental del mundo en tres dimensiones y descubrir 

coincidencias en cosas aparentemente distintas.  
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 La inteligencia interpersonal es la capacidad para relacionarse 

con otras personas y comprender sus sentimientos, sus formas 

de pensar, sentir y actuar, detectando sus motivaciones, 

preferencias e intenciones.  

 La inteligencia intrapersonal se relaciona con los conocimientos 

que se tienen sobre uno mismo; ayuda a que los individuos 

observen sus estados y procesos neurocognitivos, tanto a nivel 

intelectivo como afectivo, y comprendan sus comportamientos. 

Todas estas inteligencias están presentes en cada persona, 

pero con desarrollos diferentes. En consecuencia, cada cual dispone 

de un perfil de inteligencia en la que todas realizan sus propias 

contribuciones para la eficiencia del individuo. 

Teoría de la inteligencia fluida e inteligencia cristalizada investigada 

por John Horn y Raymond Cattel. 

Citados en (Romero, 2017, pp.12-13) estos autores se 

enfocaron en la inteligencia fluida y la inteligencia cristalizada, al 

sugerir que la inteligencia está compuesta por un sin número de 

habilidades, que se encuentran interconectadas, se relacionan y 

trabajan entre sí para desarrollar una inteligencia única en cada 

persona. Se entiende por inteligencia fluida, La habilidad para 

adaptarse con rapidez a la información que nos llega y afrontar 

situaciones nuevas de forma flexible .Tiende a disminuir con el 

envejecimiento y el deterioro de las neuronas. Esta capacidad puede 
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medirse a partir de test que mide la potencialidad biológica que tiene 

el individuo para aprender o adquirir conocimiento. 

Cuando hablamos de estas dos inteligencias se encuentran 

vinculadas por la edad del individuo, el ambiente y la herencia, los 

cuales determinan el desarrollo y estimulación de la inteligencia. 

Para dar un concepto concreto y más amplio sobre inteligencia fluida 

se la entiende como una capacidad para adaptarse y resolver 

situaciones imprevistas en el diario vivir, adquiriendo de forma ágil 

nuevos conocimientos, de este modo cada persona debe ser capaz 

de pensar y razonar de manera abstracta. 

Teoría sobre la inteligencia emocional de Daniel Goleman (1995). 

Citado en (Tovar , 2019) Daniel Goleman (1995) consideró 

que “la Inteligencia Emocional” fue una alternativa propicia para 

comenzar a entender la complejidad que contenía la mente y 

comportamiento del hombre, de tal forma que conceptualizó el 

constructo a manera de meta habilidad compuesta en cinco 

dimensiones: el autocontrol, autoconocimiento, la automotivación, 

empatía y el manejo de las relaciones sociales. 

Como ya se mencionó, Goleman (1995) definió el autocontrol 

como una habilidad que tienen las personas para manejar sus 

reacciones emocionales, denotando lo esencial que sería para 

controlar sus impulsos, recuperarse de los fracasos de la vida, con la 
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finalidad de realizar un buen manejo de “la inteligencia emocional”, 

ya que la falta de capacidad consciente de regular los impulsos de 

manera voluntaria y adaptativa y con el objetivo de alcanzar un 

mayor equilibrio personal y relacional, ya que las personas que 

tienen falta de autocontrol no poseen la capacidad de manejar sus 

emociones y regular su comportamiento, aun cuando las definiciones 

tradicionales de inteligencia otorgan mucha importancia a “los 

aspectos cognitivos, tales como la memoria y la capacidad de 

resolver problemas. Grandes investigadores, en el ámbito del 

estudio de la inteligencia, reconocieron en su momento la 

importancia de los aspectos no cognitivos”. 

2.2.2. Variable productividad laboral. 

Concepto  

Suárez, Rodríguez, & Muñoz (2017) por productividad laboral 

se entiende la relación entre las salidas o resultados obtenidos y el 

costo de la labor o el número de horas trabajadas por el personal de 

la organización, en términos de fabricación, es la relación de la 

producción de un proceso con la capacidad. Tal como lo menciona 

se considera productividad laboral a la distribución del valor 

agregado entre el número de empleados, la cual depende de 

factores como la motivación, el sitio de trabajo, la capacitación entre 

otros. 
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Concepto de dimensiones de productividad laboral. 

Motivación. 

Betancourt & Ramirez (2019) es el señalamiento o énfasis 

que se descubre en una persona hacia un determinado medio de 

satisfacer una necesidad, creando o aumentando con ello el impulso 

necesario para que ponga en obra ese medio o esa acción, o bien 

para que deje de hacerlo. Otros autores definen la motivación como 

la raíz dinámica del comportamiento, es decir, los factores o 

determinantes internos que incitan a una acción. 

Satisfacción Laboral. 

Castro, A., Contreras P., & Montoya R. (2009) citados en 

(Sánchez & García, 2017, p.162) La satisfacción laboral se puede 

relacionar directamente con el conocimiento de la persona dentro de 

una organización. Esta experiencia se transforma en la percepción 

del trabajador, y esta última culmina en un componente emocional. 

Todos estos factores desembocan en la manera de actuar del 

individuo. 

Eficiencia laboral. 

Quispe (2015) afirma: “es el Grado o cantidad en que se 

utilizan los recursos de la organización para realizar un trabajo u 
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obtener un producto. Implica la mejor manera de hacer o realizar las 

cosas (mínimo de esfuerzo y costo)”. 

Trabajo en Equipo. 

Toro (2015) El trabajo en equipo es un conjunto de personas 

que cooperan para lograr un solo resultado general. En los equipos 

de trabajo, establecen una serie de reglas que permiten tener claros 

los comportamientos y roles de los miembros, estas permiten a cada 

individuo integrarse con los demás y responder apropiadamente 

causando una fuerza que integra al grupo y su cohesión se traduce 

en la colaboración y el sentido de pertenencia al interior y exterior 

del mismo compartiendo valores, actitudes y normas de conducta. 

Teorías de la productividad laboral.  

Teoría X y teoría Y de McGregor. Montero Pereyra 

Por Montero Pereyra (2012) citado en (Torres, 2015, pp.22-

23) Esta teoría fórmula dos conjuntos de suposiciones sobre la 

naturaleza humana: la teoría X y la teoría Y. La teoría X proporciona 

la visión negativa de los individuos; no les gusta el trabajo, es 

necesario controlarlos amenazarlos para alcanzar metas, dirigirlos 

etc. Y la teoría Y presenta los aspectos positivos de individuo: en el 

cual los trabajadores ejercen la auto dirección y el autocontrol, 

responsabilidades entre otras cosas. Robbins, (1998) señala que es 

evidente que estos dos conjuntos de supuestos difieren 
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esencialmente entre sí, ya que la teoría X es pesimista, estática y 

rígida, en la cual el control es completamente externo, el superior 

impone al subordinado, en cambio la teoría Y es optimista, dinámica 

y flexible, por lo que no cabe duda de que estos dos supuestos 

pueden afectar de distinta manera la forma en que los 

administradores realizan e influyen con sus funciones en la 

organización.  

En general este enfoque presenta de acuerdo a las creencias 

del mismo McGregor, que los individuos deben ser motivados de 

acuerdo a la teoría Y, las cuales, siguiendo el modelo de Maslow 

corresponden a las necesidades de orden superior, los principios 

que rigen esta teoría no siempre se aplican en la práctica, ya que ha 

comprobado que algunas organizaciones son productivas aplicando 

los supuestos de la teoría X, por lo que al parecer, cualquier postura 

podría funcionar, únicamente tendrían que ser propicias las 

condiciones. 

La teoría de las expectativas. 

Vroom (2016) Vroom (2016) citado en (Chávez & Izquierdo, 

2018, pp. 36-37) en su teoría presenta varias implicaciones 

importantes para la administración eficaz del personal. La teoría 

coadyuva a subrayar lo que debe hacer un administrador para 

motivar a los miembros del grupo y a diagnosticar los problemas de 

motivación. Es preciso tomar en cuenta las diferencias individuales 
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de un empleado a otro. Distintas personas adjudican distintas 

valencias a distintos premios de modo que el administrador debe 

tratar de relacionar los premios con las preferencias individuales. 

La modificación de la conducta también aplica este principio. 

Los premios deben estar estrechamente relacionados a aquellos 

actos que la organización considera que valen la pena. Por ejemplo, 

si la organización concede valor a la calidad, las personas deben ser 

premiadas por producir trabajo de gran calidad.  

Los empleados deben ver evidencia creíble de que el buen 

desempeño produce los premios esperados. De igual manera, un 

administrador debe asegurar a sus empleados que un buen trabajo 

será advertido y premiado. Como parte de esta implicación, los 

administradores deben escuchar atentamente para entender el 

vínculo que los empleados perciben que existe entre el trabajo arduo 

y los premios. Es preciso explicar el significado y las implicaciones 

de los resultados. Los empleados podrían encontrar motivación en 

conocer los valores de ciertos resultados. Si un empleado interesado 

en trabajar en un equipo en una tarea especial sabe que su 

asignación está relacionada a que se complete debidamente el 

proyecto, prestará atención especial al mismo. 

Modelo de Tavistock. 

Para Chiavenato (2007) citado en (Paredes, 2017, p. 45) el 

modelo sociotécnico de Tavistock se propuso por sociólogos y 



29 
 

psicólogos del Instituto de Relaciones Humanas de Tavistock. Para 

ellos, la organización es un sistema abierto en interacción constante 

con su ambiente y conciben a la organización como la combinación 

de la tecnología con un subsistema social. Los subsistemas 

tecnológico y social se encuentran en una interacción mutua y 

recíproca y cada uno determina al otro como se muestra a 

continuación: 

Subsistema técnico. 

Que comprende las tareas o actividades que serán 

desempeñadas, las instalaciones físicas, los equipos e instrumentos 

utilizados, las exigencias de la tarea, las utilidades y técnicas 

operacionales, el ambiente físico y la forma en cómo están 

acomodados, así como la operación de las tareas. Es el responsable 

por la eficiencia potencial de la empresa. 

Subsistema social. 

Que comprende a las personas, sus características físicas y 

psicológicas, las relaciones sociales entre los empleados que 

realizan las actividades, así como las exigencias de las empresas 

formal e informal en la situación de trabajo. El subsistema social 

transforma la eficiencia potencial en eficiencia real. 

Producción Ajustada (Lean) y el JIT. 

Por Heizer & Render, (2008) citados en (Alvarez & Quispe, 

2018, p.41-42) menciona que “La principal diferencia entre el JIT y la 
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producción ajustada es que el JIT es una filosofía de mejora 

continua, con un enfoque hacia el interior, mientras que la 

producción ajustada se inicia externamente con un enfoque hacia el 

cliente. Entender lo que quiere el cliente y asegurar el input del 

cliente y su feedback constituyen los puntos de partida de la 

producción enjuta. La producción ajustada significa identificar lo que 

tiene valor para el consumidor, analizando todas las actividades 

necesarias para fabricar el 42 producto, y optimizar a continuación 

todo el proceso desde la perspectiva del consumidor”. 

La unificación de la producción ajustada y del Jit es una 

alternativa que transforma a la organización en un sentido completo, 

la aplicación óptima de ellas genera una gran productividad para la 

empresa. 

Teoría Just in Time. 

Por Fernández (2013) citado en (Sánchez, 2019) menciona 

que, la teoría just in time o de producción ajustada tiene como 

sustento a la tecnología japonesa, con la llegada de las TIC´s ha 

transformado radicalmente el concepto de productividad, 

especialmente, en la industria del automóvil, extendiendo sus raíces 

a otros sectores productivos industriales. 

Esta teoría tiene como objetivo la mejora continua, y para ello 

es necesario identificar los errores y problemas de los colaboradores 

para su posterior corrección y la característica de esta teoría es la 
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calidad total, ya que se puede decir, que lo que era antes el control 

de calidad como algo externo, debe convertirse en una parte 

indispensable del trabajo bien hecho con el fin de alcanzar la calidad 

total. 

2.3. DEFINICIÓN DE TÉRMINOS BÁSICOS. 

2.3.1. Inteligencia emocional. 

Autoconciencia emocional. 

Por Bisquerra, Pérez, Cuadrado, López, Filella y Obiols 

(2009) citados en  (Cobos, 2018, p.34) establecen que la conciencia 

emocional es la capacidad para percibir, identificar y poner nombre a 

los propios sentimiento y al de los demás lo que conlleva conocer un 

vocabulario emocional lo que significa conocer las emociones sus 

combinaciones y variables, apropiarse de términos correctos, 

establecen que también significa comprender las emociones de los 

demás a través de las claves situacionales expresivas comunicación 

verbal y no verbal. 

Confianza en uno mismo. 

Izquierdo (2015) valentía que proviene del conocimiento 

certero de nuestras capacidades, valores y metas. La gestión del 

cuidado en forma oportuna, segura y satisfactoria lleva implícito el 

imperativo ético de conservar claridad en los pensamientos y no 
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cometer ninguna violación que influya de manera negativa en la 

atención al paciente. 

Autodominio emocional. 

Goleman (1995) Goleman (1995) citado en (Benites, 2017, p. 

27) es el ser capaces de soportar las tormentas emocionales a las 

que nos someten los embates de la fortuna. Manejar las emociones 

de forma apropiada supone el autocontrol. Si manejamos nuestras 

emociones podremos tomar buenas decisiones y generar, 

emociones positivas, por tanto, estableceremos buenas relaciones y 

un buen ambiente familiar y laboral logrando el desarrollo de 

habilidades intelectuales. 

Motivación. 

Kanfer, 1994; Weinberg & Gould (2007) citados en (Cera, 

Almagro, Conde, & Sáenz, 2015, p. 9) se considera a la motivación 

como un mecanismo psicológico que gobierna la dirección, 

intensidad y persistencia de la conducta. La dirección hace 

referencia a las metas que una persona elige perseguir, la intensidad 

se refiere a la cantidad de esfuerzo que invierte para lograrlas, y la 

persistencia a cuánto tiempo continúa en la persecución de las 

mismas. 

 

 



33 
 

Empatía. 

Batson (2009) citado en (Figueroa & Funes, 2018, p. 20) la 

empatía es tomar contacto con el estado interno de otra persona, 

tomar la postura o adoptar la respuesta neural similar a la de otra 

persona a la que se observa, sentir lo que el otro siente, proyectarse 

en la situación de otro, imaginar cómo piensa o siente otra persona, 

imaginar como uno se sentiría en la situación de otra persona, sufrir 

ante la observación del sufrimiento de otra persona, sentimiento que 

despierta otra persona que está con sufrimiento. 

Conciencia organizacional. 

Cayotopa (2017) “es el reconocimiento de los atributos y 

modificaciones que posee la organización, es decir es la capacidad 

de prever como afectaran aquellos acontecimientos o situaciones a 

usuarios y a los miembros de la institución”. 

Liderazgo Inspiracional. 

Barriga (2019) El liderazgo inspiracional es un tipo de 

liderazgo con características y cualidades específicas, que se van 

implementando de acuerdo a las necesidades de las empresas, para 

esto necesitamos que la ejecute un líder que cuente con las 

capacidades y herramientas para movilizar el equipo de trabajo en 

una misma dirección o para llegar al mismo objetivo; por esto es 
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indispensable contar con un excelente proceso de comunicación con 

todo el equipo de trabajo ya que se puede entrar a definir el porqué y 

el cómo para conseguir los objetivos propuestos. 

Influencia.  

Elron y Vigoda (2006) citado en (Steizel, 2015, p.18) Definido 

como el intento de afectar a los sentimientos, el pensamiento o las 

acciones de otras personas. Influenciar significa también que otra 

persona haga aquello que uno requiere que haga, y en este sentido, 

tener capacidad de influencia implica tener capacidad de alcanzar 

los objetivos propios. 

2.3.2. Variable productividad laboral. 

Ambiente confortable. 

Saldaña (2018) El ser humano concibe el ambiente 

confortable cuando en él no hay ninguna clase de incomodidad 

ambiental, siendo una de las primeras condiciones para la 

comodidad la neutralidad térmica, la misma que requiere que la 

persona no experimente ni mucho frío ni mucho calor en un 

determinado espacio. 
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Capacitación. 

Escalante (2015) la capacitación de personal no es más que 

el constante entrenamiento para perfeccionar las habilidades y 

actitudes de los trabajadores para realizar las tareas de forma 

correcta bajo supervisión y así luego se les permita trabajar solos y 

ellos capaciten a demás personas, esto nos dará un soporte en la 

calidad y productividad del producto o servicio que se ofrezca como 

organización. 

Condiciones del trabajo. 

Nogareda (1986) citado en (Gómez, 2015, p.144) las 

condiciones de trabajo son “el conjunto de factores, tanto de la 

propia tarea como del entorno en que ésta se realiza, que pueden 

afectar a la salud de los trabajadores”. Y reconoce y agrupa estos 

factores en condiciones de seguridad, condiciones ambientales, 

medio ambiente de trabajo, exigencias del puesto, organización del 

trabajo y organización de la prevención. 

Comunicacción asertiva. 

Calderón (2017) Es una forma de expresión consciente, 

congruente, clara directa y equilibrada, cuya forma es comunicar 

nuestras ideas y sentimientos o defender nuestros legítimos 
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derechos sin la intención de herir , o perjudicar , actuando desde un 

estado interior de autoconfianza, en lugar de la emocionalidad. 

Efectividad organizacional. 

Serralde (2014) citado en (Delgado & Marcos, 2018, p.19) la 

efectividad organizacional es el nivel de satisfacción que empresa 

brinda a los usuarios frente a sus demandas, es decir, cuanto una 

empresa logra satisfacer con su actividad las exigencias de la 

sociedad en torno al servicio ofrecido, lo cual permite diferencias a 

una institución frente a otra por el nivel de efectividad. 

Innovacción individual. 

Scott y Bruce (1994) citados en (Guzmán, 2015, p.38) La 

innovación individual comienza con el reconocimiento de un 

problema y la generación de ideas o soluciones, siendo nuevas o 

adoptadas. En una siguiente etapa, la innovación individual busca el 

apoyo a una idea e intenta construir una coalición a su favor. Por 

último, en una tercera etapa, la innovación individual se completa 

con la idea de producir un modelo de innovación que pueda ser 

manipulado, experimentado, difundido, producido en masa y dirigido 

a un uso productivo o institucional. 
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Eficacia. 

Gil (2011) citado en (Calvo, Pelegrín, & Gil, 2018) Se mide por 

el cumplimiento de los objetivos de la organización y al respecto 

agrega, que para lograrlos deben estar alineados con la visión 

definida y ordenados sobre la base de sus prioridades e importancia 

para su cumplimiento y así poder medir las expectativas de los 

clientes respecto a los productos y servicios.  

Colaboración.  

Patel et al. (2012) citado en (Palomino, Ramirez , & Rosales, 

2019, p.9) “La colaboración involucra a dos o más personas 

comprometidas para interactuar entre sí en un período de tiempo o 

en todo momento, que trabajan en conjunto para lograr un objetivo 

común” 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



38 
 

CAPÍTULO III 

 METODOLOGÍA 

3.1. TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN. 

3.1.1. Tipo de investigación. 

Se hizo uso del tipo de investigación descriptiva. 

Díaz & Calzadilla (2016) la investigación descriptiva opera 

cuando se requiere delinear las características específicas 

descubiertas por las investigaciones exploratorias. Esta descripción 

podría realizarse usando métodos cualitativos y, en un estado 

superior de descripción, usando métodos cuantitativos. Estos últimos 

tienen como función esencial medir (de la forma más precisa 

posible) las características, propiedades, dimensiones o 

componentes descubiertos en las investigaciones exploratorias; de 

esta manera, los estudios exploratorios se interesan por descubrir, 

mientras que las investigaciones descriptivas, en última instancia, se 

interesan en medir con la mayor precisión posible. 

3.1.2. Diseño de la investigación. 

Se empleó el diseño transeccional correlacional causal 

Hernández et al. (2015) citado en (Hernández & Rojas , 2018, 

p.20)sSobre los diseños transeccionales correlacionales-causales: 

«Estos diseños describen relaciones entre dos o más categorías, 
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conceptos o variables en un momento determinado. A veces, 

únicamente en términos correlacionales, otras en función de la 

relación causa-efecto (causales) […] los diseños correlacionales-

causales pueden limitarse a establecer relaciones entre variables sin 

precisar sentido de causalidad o pretender analizar relaciones 

causales». 

Esquema de la investigación. 

 

Figura 1. Esquema de la Investigación 

 
 

Donde: 

M= Muestra de los trabajadores de Electro Ucayali. 

OX: Observación variable inteligencia emocional. 

r: relación existente entre variables. 

OY: Observación variable productividad laboral. 
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3.2. POBLACIÓN Y MUESTRA 

3.2.1. Población 

La población para evaluar las dos variables de estuvo 

constituida por los 113 trabajadores que forman parte de la empresa 

Electro Ucayali, en el ejercicio fiscal 2020. 

3.2.2. Muestra 

La muestra para las dos variables se calculó tomando en 

cuenta el muestreo probabilístico, a través de la formula estadística 

para poblaciones menores a 100,000. 

Figura 2. Fórmula para Calcular la Muestra 

 

Donde. 

n: Muestra necesaria. 

P: Probabilidad de éxito (50%). 

Q: Probabilidad de fracaso (50%). 

2/Z
=1,96 

N: Población (113). 

EE: 0,09 

Despejando de la formula. 

n = (0.5*0.5*(1.96)^2*113)/(((0.09)^2*112)+(0.5*0.5*(1.96)^2))  

n =58 trabajadores 
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3.3. TÉCNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS. 

3.3.1. Técnica de elaboración de instrumento de recolección de 

datos. 

Se confeccionaron dos instrumentos mediante la técnica de 

cuestionario de preguntas cerradas, según López & Fachelli (2016) 

son las preguntas definitorias, características y propias de la 

encuesta, donde las posibilidades de respuesta están 

predeterminadas. Su predeterminación es precisamente la precisión 

de los ítems o indicadores que reflejan la variabilidad de los 

conceptos o de las dimensiones. Dentro de las preguntas cerradas 

se pueden distinguir la politómicas, que ofrecen diversas 

posibilidades alternativas de respuesta cuyos matices son fijados. 

3.3.2. Confiabilidad del instrumento. 

La confiabilidad del instrumento se realizó a través de la 

prueba estadística de fiabilidad de Alfa de Cronbach, con la muestra 

total de los encuestados por variable. 
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Tabla 2. Confiabilidad del instrumento inteligencia emocional 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,691 20 

 

El coeficiente promedio de Alfa de Cronbach del instrumento 

inteligencia emocional es 0.691, obteniendo la calificación de alta. 

Tabla 3. Confiabilidad del instrumento productividad laboral 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,807 20 

 

El coeficiente promedio de Alfa de Cronbach del instrumento 

productividad laboral es 0.807, obteniendo la calificación de muy 

alta. 

3.4. TÉCNICAS PARA EL PROCESAMIENTO DE LA INFORMACIÓN. 

3.4.1. Técnicas de recojo. 

Se hizo uso de la técnica de encuesta a través del 

cuestionario de respuesta directa, según Carrasco (2017) se 

denomina así, aquellos que son elaborados con sus respectivas 

instrucciones, para ser respondidos por grandes grupos de 
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personas, en forma directa y personal (con respecto al custionario), 

sin la intervención del encuestador, a no ser que sea para 

entregarlos, dar las recomendaciones y recogerlos.  

3.4.2. Procesamiento de datos. 

Los datos de las encuestas se procesaron en el programa 

Microsoft Office Excel, donde se creó una base de datos por 

variable, organizado por dimensiones, ítems, y opciones de 

respuesta, resultados que a su vez fueron procesados en el 

programa estadístico SPSSv26. 

3.4.3. Presentación de datos. 

La presentación de datos se hizo en tablas de frecuencias y 

figura de barras extraídas del programa Excel, donde se muestra el 

nivel de variables y dimensiones. Asimismo, se presentarán en 

tablas extraídas del programa SPSSv26, que muestra la relación 

entre variables y dimensiones. 

3.4.4. Análisis de datos. 

Para determinar el nivel de variables y dimensiones se hizo 

de la Escala de Clima Organizacional (EDCO) según Echeverri Lina 

María, Lizarazo Sandra, Quevedo Ana Judith, Sanabria Bibiana 

citados en (Perez, 2016, p.16) un puntaje alto indica una alta 

frecuencia, relacionado con un buen clima organizacional y un 
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puntaje bajo indica una baja frecuencia, relacionado con problemas 

dentro de la organización. Para determinar si el clima organizacional 

puntúa entre alto, medio o bajo se realiza de la siguiente forma: 

entre el puntaje mínimo y el máximo posible (20 y 100) se 

establecen 3 intervalos de igual tamaño dividiendo la diferencia de 

los dos puntajes entre 3 y a partir del puntaje mínimo se suma el 

resultado Recuperado así: 

- Nivel Bajo: De 20 a 46 puntos.  

- Promedio: De 47 a 73 puntos.  

- Nivel alto: Puntajes entre 74 y 100. 

Para determinar la relación entre variables y dimensiones se 

hizo uso del coeficiente de correlación de Spearman según (García, 

Rivas, Pérez, & Palacios, 2019) el coeficiente de correlación se 

representa con una “r” y puede tomar valores que van entre −1 y + 1. 

Un resultado de 0 significa que no hay correlación, es decir, el 

comportamiento de una variable no se relaciona con el 

comportamiento de la otra variable. Una correlación perfecta implica 

un valor de −1 o + 1, lo cual indicaría que al conocer el valor de una 

variable sería posible determinarse el valor de la otra variable. Entre 

más cercano a 1 sea el coeficiente de correlación, mayor la fuerza 

de asociación. 
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CAPÍTULO IV 

 RESULTADOS Y DISCUSIÓN  

4.1. RESULTADOS. 

4.1.1. Variable inteligencia emocional. 

Tabla 4. Nivel de la Variable Inteligencia Emocional  

Niveles Rangos Fi % 

Bajo [20-46] 0 0 

Medio [47-73] 5 9 

Alto [74-100] 53 91 

n   58 100 

 

 

 

 

Figura 3. Nivel de la Variable Inteligencia Emocional  

Análisis 

La tabla 4 y figura 3 muestra que el 9% de los trabajadores de 

Electro Ucayali, conoce, autocontrola, comprende los sentimientos y 

gestiona sus emociones y de sus compañeros de trabajo a un nivel 

medio, y el 91% controla a un nivel alto. 
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Tabla 5. Nivel de la Dimensión Autoconocimiento  

Niveles Rangos Fi % 

Bajo [5-11] 3 5 

Medio [12-18] 22 38 

Alto [19-25] 33 
57 

n   58 100 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 4 . Nivel de la Dimensión Autoconocimiento 

En la tabla 5 y figura 4 se observa que el 5% de los 

trabajadores de Electro Ucayali comprende, autoevalúa, mantiene la 

seguridad y confianza de sus emociones a un nivel bajo, el 38% a un 

nivel medio y el 57% a un nivel alto. 
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Tabla 6. Nivel de la Dimensión Autocontrol  

Niveles Rangos Fi % 

Bajo [5-11] 0 0 

Medio [12-18] 10 17 

Alto [19-25] 48 83 

n   58 100 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 5. Nivel de la Dimensión Autocontrol 

En la tabla 6 y figura 5 se observa que el 17% de los 

trabajadores de Electro Ucayali muestran autodominio, integridad, 

adaptabilidad e iniciativa de autocontrol de sus emociones a un nivel 

medio y el 83% a un nivel alto. 
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Tabla 7. Nivel de la Dimensión Conciencia Social  

Niveles Rangos Fi % 

Bajo [5-11] 0 0 

Medio [12-18] 9 16 

Alto [19-25] 49 84 

n   58 100 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 6. Nivel de la Dimensión Conciencia Social  

En la tabla 7 y figura 6 se observa que el 16% de los 

trabajadores de Electro Ucayali comprende los sentimientos de sus 

compañeros, participa activamente en la toma de decisiones, se 

capacita y muestra actitudes positivas a un nivel medio y el 84% a 

un nivel alto. 
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Tabla 8. Nivel de la Dimensión Gestión de las Relaciones 

Sociales  

Niveles Rangos Fi % 

Bajo [5-11] 0 0 

Medio [12-18] 11 19 

Alto [19-25] 47 81 

n   58 100 

 

 

 

 

 

 

Figura 7. Nivel de la Dimensión Gestión de las Relaciones 

Sociales  

En la tabla 8 y figura 7 se observa que el 19% de los 

trabajadores de Electro Ucayali guía y motiva, influye positivamente, 

se comunica de manera clara y precisa, aclara las dudas de sus 

compañeros, y se considera personas con iniciativa para gestionar y 

dirigir los cambios en su trabajo a un nivel medio y el 81% a un nivel 

alto. 
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4.1.2. Variable productividad laboral 

Tabla 9. Nivel de la Variable Productividad Laboral  

Niveles Rangos Fi % 

Bajo [20-46] 0 0 

Medio [47-73] 2 3 

Alto [74-100] 56 
97 

n   58 100 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 8. Nivel de la Variable Productividad Laboral  

En la tabla 9 y figura 8 se observa que el 3% de los 

trabajadores de Electro Ucayali muestra la productividad laboral a un 

nivel medio y el 97% un nivel alto. 
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4.1.3. Prueba de hipótesis 

Tabla 10. Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístic

o gl Sig. 

Estadístic

o gl Sig. 

Inteligencia 

emocional 

,088 58 ,200* ,970 58 ,168 

Productividad 

Laboral 

,125 58 ,025 ,948 58 ,014 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
 

Para probar la hipótesis se realizó la prueba de normalidad 

Kolmogorov-Smirnov (para muestras mayores a 50) para probar si 

las variables de estudio tienen distribución normal. En la tabla 10 se 

observa que la variable inteligencia es > a .05 cumple una 

distribución normal y la variable productividad laboral < a 0.05 no 

cumple una distribución normal; sin embargo, al no cumplir la 

variable productividad laboral una distribución normal se opta por la 

estadística no paramétrica de Spearman. 
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Tabla 11. Interpretación del coeficiente de correlación de 

Spearman 

 

P

r

u

e

b

a

 

h 

hipótesis general. 

La relación de la inteligencia emocional y productividad 

laboral de los trabajadores de Electro Ucayali, 2020, es directa y 

significativa. 

Tabla 12. Correlación entre inteligencia emocional y 

productividad laboral  

Rho de 

Spearman 

Inteligencia 

emocional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,457** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 58 58 

Productivida

d Laboral 

Coeficiente de correlación ,457** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 58 58 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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El resultado muestra el valor de Coeficiente de correlación de 

Spearman de 0.457 y el valor de significancia bilateral de 0.000 < a 

0.05, en consecuencia existe una relación positiva moderada y 

significativa entre la inteligencia emocional y productividad laboral de 

los trabajadores en Electro Ucayali, 2020, lo que quiere decir que los 

trabajadores conocen, autocontrolan sus emociones y de sus 

compañeros de trabajo, finalmente mantienen un contacto adecuado 

con la sociedad, acciones que aseguran una relación significativa 

con la productividad laboral. 

Hipótesis específica 1. 

La relación del autoconocimiento y productividad laboral de 

los trabajadores en Electro Ucayali, 2020, es directa y significativa. 

Tabla 13. Correlación entre el autoconocimiento y productividad 

laboral  

Rho de 

Spearman 

Autoconoc

imiento 

Coeficiente de correlación 1,000 -,125 

Sig. (bilateral) . ,348 

N 58 58 

Productivi

dad 

Laboral 

Coeficiente de correlación -,125 1,000 

Sig. (bilateral) ,348 . 

N 58 58 

Nota. SPSSv26 

El resultado muestra el valor de Coeficiente de correlación de 

Spearman de -0.125 y el valor de significancia bilateral de 0.348 > a 

0.05, en consecuencia existe una relación negativa muy baja y no 
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significativa entre el autoconocimiento y productividad laboral de los 

trabajadores en Electro Ucayali, 2020, lo que quiere decir que los 

trabajadores no comprenden, no se autoevalúan, no tienen la 

seguridad y la confianza necesaria de sus emociones, para asegurar 

una relación significativa con la productividad laboral. 

Hipótesis específica 2. 

La relación del autocontrol y productividad laboral de los 

trabajadores en Electro Ucayali, 2020, es directa y significativa. 

Tabla 14. Correlación entre el autocontrol y productividad 

laboral  

Rho de 

Spearman 

Autocontro

l 

Coeficiente de correlación 1,000 ,489** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 58 58 

Productivi

dad 

Laboral 

Coeficiente de correlación ,489** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 58 58 

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

El resultado muestra el valor de Coeficiente de correlación de 

Spearman de 0.489 y el valor de significancia bilateral de 0.000 < a 

0.05, en consecuencia, existe una relación positiva moderada y 

significativa entre el autocontrol y productividad laboral de los 

trabajadores en Electro Ucayali, 2020, lo que quiere decir que los 

trabajadores muestran autodominio emocional, de integridad, 
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adaptable e iniciativa, para asegurar una relación significativa con la 

productividad laboral. 

Hipótesis específica 3. 

La relación de la conciencia social y la productividad laboral 

de los trabajadores en Electro Ucayali, 2020, es directa y 

significativa. 

Tabla 15. Correlación entre la conciencia social y productividad 

laboral  

Rho de 

Spearman 

Concienci

a social 

Coeficiente de correlación 1,000 ,460** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 58 58 

Productivi

dad 

Laboral 

Coeficiente de correlación ,460** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 58 58 

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

El resultado muestra el valor de Coeficiente de correlación de 

Spearman de 0.460 y el valor de significancia bilateral de 0.000 < a 

0.05, en consecuencia existe una relación positiva moderada y 

significativa entre la conciencia social y productividad laboral de los 

trabajadores en Electro Ucayali, 2020, lo que quiere decir que los 

trabajadores comprenden los sentimientos de sus compañeros, 

participan activamente en la toma de decisiones, se capacitan y 

muestran actitudes positivas, que aseguran una relación significativa 

con la productividad laboral. 
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Hipótesis específica 4. 

La relación de la gestión de relaciones sociales y 

productividad laboral de los trabajadores en Electro Ucayali, 2020, 

es directa y significativa. 

Tabla 16. Correlación entre la gestión de relaciones sociales y 

productividad laboral  

Rho de 

Spearman 

Gestión de 

las 

relaciones 

sociales 

Coeficiente de correlación 1,000 ,538** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 58 58 

Productivi

dad 

Laboral 

Coeficiente de correlación ,538** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 58 58 

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

El resultado muestra el valor de Coeficiente de correlación de 

Spearman de 0.538 y el valor de significancia bilateral de 0.000 < a 

0.05, en consecuencia existe una relación positiva moderada y 

significativa entre gestión de relaciones sociales y productividad 

laboral de los trabajadores en Electro Ucayali, 2020, lo que quiere 

decir que los trabajadores guían y motivan, influyen positivamente, 

se comunican de manera clara y precisa, aclaran las dudas de sus 

compañeros, y se consideran personas con iniciativa para gestionar 

y dirigir los cambios en su trabajo, para asegurar una relación 

significativa con la productividad laboral. 
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4.2. DISCUSIÓN DE RESULTADOS. 

Se establece que la variable inteligencia emocional se 

relaciona directa y significativamente con la variable productividad 

laboral de los trabajadores en Electro Ucayali, 2020, según el 

resultado obtenido con el SPSSv26, del Coeficiente de correlación 

de Spearman rho = 0.457 y significancia bilateral de 0.000, lo que 

quiere decir que los trabajadores conocen, autocontrolan y gestionan 

sus propias emociones y de sus compañeros de trabajo, lo que 

asegura una buena relación con la productividad laboral. Resultado 

parecido obtuvo Vásquez (2020) en su tesis sobre sobre inteligencia 

emocional y productividad laboral en la empresa SOCOPUR – 

Ucayali, 2018, concluyendo: Según los resultados obtenidos en la 

prueba de Pearson con valores de Rho= 0.629 y de p=0,516 se 

concluye que el nivel de relación es moderada por lo que se afirma 

existe una relación moderada positiva entre la inteligencia emocional 

y la productividad laboral en la empresa Socopur – Ucayali, Es decir 

que la inteligencia emocional influye de manera positiva en la 

productividad laboral de los trabajadores de la empresa Socopur en 

el año 2018. 

Los resultados evidencian que la inteligencia emocional de los 

trabajadores de Electro Ucayali, 2020, muestra que un 9% conoce, 

autocontrola, gestionan sus propias emociones y de sus compañeros 

de trabajo a un nivel medio, y el 91% a un nivel alto. Resultado 
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distinto obtuvieron Correa & Samame (2017) en su tesis de maestría 

Inteligencia Emocional asociada a la Productividad de los 

trabajadores de Telefónica del Perú S.A.A de la Tienda Chiclayo en 

el Primer Trimestre del año 2015, concluyendo: “Referente a la 

inteligencia emocional en general de los trabajadores, se encontró 

que la mayoría (47.78%) a veces maneja o controla sus emociones”. 

Los resultados evidencian que la productividad laboral de los 

trabajadores de Electro Ucayali, 2020, muestran un 3% de 

motivación, de satisfacción, de eficiencia y trabajo en equipo a un 

nivel medio y el 97% un nivel alto. Resultado parecido obtuvieron 

Bartra & Torres (2019) en su tesis impacto de la inteligencia 

emocional en el desempeño de los colaboradores en una empresa 

de tecnología en lima metropolitana, concluyeron: En el caso del 

desempeño laboral fueron categorizados en 3 niveles: malo, regular 

y bueno; obteniendo como resultados de que la mayoría de los 

colaboradores tienen buen desempeño laboral, esta representa el 

58.3% del total de colaboradores. El 41% de colaboradores tienen 

desempeño medio, y solo el 0.7% tienen un mal desempeño. 

Se establece que la dimensión autoconocimiento no se 

relaciona directa y significativamente con la variable productividad 

laboral de los trabajadores en Electro Ucayali, 2020, según el 

resultado obtenido con el SPSSv26, del Coeficiente de correlación 

de Spearman rho = - 0.125 y significancia bilateral de 0.348, lo que 
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quiere decir que los trabajadores no comprenden, no se 

autoevalúan, no tienen la seguridad y la confianza necesaria de sus 

emociones, para asegurar una relación significativa con la 

productividad laboral. Resultado parecido obtuvo Troncoso (2018) en 

su tesis sobre la inteligencia emocional y desempeño laboral de 

colaboradores del Hotel Cabaña Quinta, Puerto Maldonado, 2018, 

concluyendo: En cuanto al autoconocimiento con un valor de 

significancia (valor critico observado) es 0.447 > 0.05 se rechaza la 

hipótesis alternativa y aceptamos la hipótesis nula, es decir: El 

autoconocimiento no se relaciona con el desempeño laboral en los 

colaboradores del Hotel Cabaña Quinta Puerto Maldonado 2018. 

Nos muestra que los colaboradores, pudiendo tener un dominio de 

su madurez o autopercepción de sí mismos, esto no afectará de 

cómo se desempeñan en el trabajo. Por tanto, pueden existir otros 

factores que se relacionen con los resultados de la labor de los 

colaboradores del Hotel Cabaña Quinta. 

Se establece que la dimensión autocontrol se relaciona 

directa y significativamente con la variable productividad laboral de 

los trabajadores en Electro Ucayali, 2020, según el resultado 

obtenido con el SPSSv26, del Coeficiente de correlación de 

Spearman rho = 0.489 y significancia bilateral de 0.000, lo que 

quiere decir que los trabajadores muestran autodominio, integridad, 

adaptación e iniciativa, para asegurar una relación significativa con 
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la productividad laboral. Resultados que coinciden a los encontrados 

por Fajardo (2017) en su tesis la inteligencia emocional y 

desempeño laboral de las teleoperadoras de ESSALUD EN LINEA 

LIMA – 2017, quien concluye: Si existe relación directa, alta y 

significativa entre el desempeño laboral y la dimensión autocontrol 

de la variable inteligencia emocional del personal teleoperador de 

EsSalud en Línea Lima, 2017; habiéndose obtenido un p-valué igual 

a 0,714** en el rho de Spearman. 

Se establece que la dimensión conciencia social se relaciona 

directa y significativamente con la variable productividad laboral de 

los trabajadores en Electro Ucayali, 2020, según el resultado 

obtenido con el SPSSv26, del Coeficiente de correlación de 

Spearman rho = 0.460 y significancia bilateral de 0.000, lo que 

quiere decir que los trabajadores comprenden los sentimientos de 

sus compañeros, participan activamente en la toma de decisiones, 

se capacitan y muestran actitudes positivas, para asegurar una 

relación significativa con la productividad laboral. Resultado distinto 

encontraron Silva & Perez (2016) en su tesis relación entre la 

inteligencia emocional y desempeño laboral de los trabajadores de la 

empresa Novedades B&V S.A.C de la ciudad de Trujillo, en el 

periodo 2016, cocluyeron: las dimensiones de inteligencia emocional 

que más impacta en el desempeño laboral son la motivación, 

autorregulación y empatía. Debido a que los trabajadores no se 



61 
 

sienten motivados, ni les gusta su trabajo. Además los trabajadores 

prefieren realizar sus actividades de manera individual, en 

situaciones adversas no controlan sus emociones y surgen 

conflictos, lo que origina una mala relación con sus compañeros de 

trabajo. Toda esta situación les produce incomodidad, haciendo que 

se deteriore el ambiente laboral y una disminución de la 

productividad en el personal. 

Se establece que la dimensión relaciones sociales se 

relaciona directa y significativamente con la variable productividad 

laboral de los trabajadores en Electro Ucayali, 2020, según el 

resultado obtenido con el SPSSv26, del Coeficiente de correlación 

de Spearman rho = 0.538 y significancia bilateral de 0.000, lo que 

quiere decir que los trabajadores guían y motivan, influyen 

positivamente, se comunican de manera clara y precisa, aclaran las 

dudas de sus compañeros, y se consideran personas con iniciativa 

para gestionar y dirigir los cambios en su trabajo, para asegurar una 

relación significativa con la productividad laboral. Resultado parecido 

encontró Pahuara (2017) en tesis Habilidades sociales y 

productividad laboral de los trabajadores en la empresa Gonsep 

E.I.R.L. 2016, concluyendo: “las habilidades sociales se relacionan 

significativamente con la productividad laboral de los trabajadores en 

la empresa Gonsep E.I.R.L. Rho: 0,732 p< 0,05”. 
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CAPITULO V 

 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1. CONCLUSIONES 

1. Existe relación directa y significativa entre inteligencia 

emocional y productividad laboral de los trabajadores en 

Electro Ucayali, 2020, según el resultado obtenido con el 

SPSSv26, del Coeficiente de correlación de Spearman rho = 

0.457 y significancia bilateral de 0.000, lo que quiere decir que 

los trabajadores conocen, autocontrolan, gestionan sus 

propias emociones y de sus compañeros de trabajo, lo que 

asegura una buena relación con la productividad laboral. 

2. El 9% de los trabajadores Electro Ucayali, 2020, conoce, 

autocontrola, gestiona sus propias emociones y de sus 

compañeros de trabajo a un nivel medio, y el 91% a un nivel 

alto. Lo que quiere decir que la gran mayoría de trabajadores, 

administra de manera adecuada su inteligencia emocional.  

3. El 3% de los trabajadores de Electro Ucayali, 2020, muestra 

motivación, satisfacción, eficiencia y trabajo en equipo a un 

nivel medio y el 97% un nivel alto. Lo que quiere decir que la 

gran mayoría de trabajadores, presenta niveles altos de 

productividad laboral. 
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4. No existe relación directa y significativa entre 

autoconocimiento y productividad laboral de los trabajadores 

en Electro Ucayali, 2020. Según el resultado obtenido con el 

SPSSv26, del Coeficiente de correlación de Spearman rho = - 

0.125 y significancia bilateral de 0.348, lo que quiere decir que 

los trabajadores no comprenden, no se autoevalúan, no 

tienen la seguridad y la confianza necesaria de conocer sus 

emociones, que asegure una relación significativa con la 

productividad laboral. 

5. Existe relación directa y significativa entre autocontrol y 

productividad laboral de los trabajadores en Electro Ucayali, 

2020. Según el resultado obtenido con el SPSSv26, del 

Coeficiente de correlación de Spearman rho = 0.489 y 

significancia bilateral de 0.000, lo que quiere decir que los 

trabajadores muestran autodominio, integridad, adaptación e 

iniciativa, para asegurar una relación significativa con la 

productividad laboral. 

6. Existe relación directa y significativa entre conciencia social y 

productividad laboral de los trabajadores en Electro Ucayali, 

2020. Según el resultado obtenido con el SPSSv26, del 

Coeficiente de correlación de Spearman rho = 0.460 y 

significancia bilateral de 0.000, lo que quiere decir que los 
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trabajadores comprenden los sentimientos de sus 

compañeros, participan activamente en la toma de decisiones, 

se capacitan y muestran actitudes positivas, para asegurar 

una relación significativa con la productividad laboral. 

7. Existe relación directa y significativa entre relaciones sociales 

y productividad laboral de los trabajadores en Electro Ucayali, 

2020. Según el resultado obtenido con el SPSSv26, del 

Coeficiente de correlación de Spearman rho = 0.538 y 

significancia bilateral de 0.000, lo que quiere decir que los 

trabajadores se guían, se motivan, se influyen positivamente, 

se comunican de manera clara y precisa, aclaran sus dudas 

entre compañeros, se consideran personas con iniciativa para 

gestionar y dirigir los cambios en su trabajo, para asegurar 

una relación significativa con la productividad laboral. 

5.2. RECOMENDACIONES 

1. Es necesario que Electro Ucayali, comunique y consolide el 

manejo de inteligencia emocional de sus trabajadores, con el 

propósito de conservar la relación positiva y significativa con la 

productividad laboral. 

2. Es importante que Electro Ucayali, desarrolle cursos sobre el 

manejo y administración de inteligencia emocional a todos sus 

trabajadores, con el propósito de lograr el 100% de nivel. 
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3. Electro Ucayali debe convertir la productividad laboral de sus 

trabajadores en una cultura, con el propósito de tener como guía 

y referencia de las demás actividades que realiza. 

4. Es importante que Electro Ucayali, realice charlas de 

sensibilización a los trabajadores en temas referidos a la 

comprensión, autoevaluación, seguridad y confianza de sus 

emociones, con el propósito de asegurar una relación positiva y 

significativa entre el autoconocimiento y productividad laboral. 

5. Es importante que Electro Ucayali, 2020, fortalezca a sus 

trabajadores la administración de autodominio, integridad, 

adaptación e iniciativa, para conservar una relación directa y 

significativa entre el autocontrol y productividad laboral. 

6. Es importante que Electro Ucayali, 2020, sensibilice y fortalezca a 

sus trabajadores sobre la compresión de los sentimientos de sus 

compañeros, sobre la participación activa en la toma de 

decisiones, sobre la capacitación para mostrar mayores actitudes 

positivas, con el propósito de conservar la relación directa y 

significativa entre conciencia social y productividad laboral. 

7. Es importante que Electro Ucayali, organice reuniones de trabajo 

para felicitar a sus trabajadores, por la forma como vienen 

guiándose, motivándose, influenciándose positivamente, 
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comunicándose de manera clara y precisa, por la forma como 

aclaran sus dudas entre compañeros, por la iniciativa que 

muestran para gestionar y dirigir los cambios en su trabajo, para 

que a través de estas acciones se conserve la relación directa y 

significativa entre las relaciones sociales con la productividad 

laboral. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



67 
 

REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS 

Alvarez, P.,QUISPE , E. (2018). Producción Ajustada (Lean) y el JIT. 

Obtenido de: 

http://repositorio.uigv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.11818/2

723/TESIS_%20ALVAREZ%20RAMOS%20PEDRO%20Y%2

0QUISPE%20ELESCANO%20EDSON.pdf?sequence=3&isAll

owed=y 

América Economía. (03 de Setiembre de 2019). Empresas chilenas 

buscan candidatos que posean inteligencia emocional por 

sobre el coeficiente intelectual. Obtenido de: 

https://mba.americaeconomia.com/articulos/notas/empresas-

chilenas-buscan-candidatos-que-posean-inteligencia-

emocional-por-sobre-el 

Baca, J. (13 de Enero de 2019). Productividad Laboral de Chile y 

Perú. Obtenido de: 

https://www.expreso.com.pe/opinion/productividad-laboral-de-

chile-y-peru/ 

Barriga, G. (2019). Liderazgo Inspiracional. Obtenido de: 

https://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/handle/10654/352

36/BarrigaGonzalezGisella2019.pdf?sequence=1&isAllowed=

y 

Bartra, K.;Torres , O. (2019). Impacto de la inteligencia emocional en 

el desempeño de los colaboradores en una empresa de 



68 
 

tecnología en lima metropolitana (Tesis de maestria, 

Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas, Lima-Perú). 

Obtenido de: 

https://repositorioacademico.upc.edu.pe/bitstream/handle/107

57/626180/Bartra%20_RK.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

Benites, L. (2017). Dimensión Manejar las emociones. Obtenido de: 

http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/1

5860/Bentes_GLC.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

Bermudez, N. (6 de Diciembre de 2016). La inteligencia emocional 

(V): Conciencia social. Obtenido de: 

https://noeliabermudez.com/inteligencia-emocional-

conciencia-social/ 

Betancourt, A.; Ramirez, M. (Marzo de 2019). Evaluación del impacto 

de la “motivación” sobre la “productividad” y el desempeño 

laboral en el Centro Universitario Municipal de Jobabo. 

Obtenido de: 

https://www.eumed.net/rev/oel/2019/03/motivacion-

productividad-laboral.html 

Calderón, L. (2017). Comunicación Asertiva. Obtenido de: 

http://repositorio.ug.edu.ec/bitstream/redug/21331/1/proyecto

%20de%20comunicacion%20asertiva%20tesis.pdf 

Calvo, J., Pelegrín, A.; Gil, M. (Junio de 2018). Enfoques teóricos 

para la evaluación de la eficiencia y eficacia en el primer nivel 



69 
 

de atención médica de los servicios de salud del sector 

público. Obtenido de: 

http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2306-

91552018000100006 

Carrasco, S. (2017). Metodología de la investigación científica. En C. 

D. Sergio, Metodología de la investigación científica (pág. 

476). Lima: San Marcos de Anibal Jesús Paredes Galvan. 

Recuperado el 3 de Octubre de 2020. 

Cayotopa, A. (27 de Febrero de 2017). Conciencia organizacional. 

Obtenido de: 

http://tesis.usat.edu.pe/bitstream/20.500.12423/824/1/TL_Cay

otopaDelgadoAnalizz.pdf 

Cera, E., Almagro, B., Conde, C.; Sáenz, P. (Enero de 2015). 

Inteligencia emocional y motivación en educación física en 

secundaria. Obtenido de: 

https://www.redalyc.org/pdf/3457/345738764002.pdf 

Chávez, E.; Izquierdo, M. (2018). La teoría de las expectativas. 

Obtenido de: 

https://repositorio.upn.edu.pe/bitstream/handle/11537/14800/C

h%c3%a1vez%20Rodr%c3%adguez%20Elvira%20-

%20Izquierdo%20Cacho%20Maritza%20Violeta.pdf?sequenc

e=5&isAllowed=y 

 

 



70 
 

Cobos, G. (2018). Autoconciencia emocional. Obtenido de: 

https://repositorio.beceneslp.edu.mx/jspui/bitstream/20.500.12

584/94/1/TELP158-1C657d2018.pdf 

Correa, P.; Samame, A. (2017). La Inteligencia Emocional asociada 

a la Productividad de los trabajadores de Telefónica del Perú 

S.A.A de la Tienda Chiclayo en el Primer Trimestre del año 

2015 (Tesis de maestría, Universidad Nacional Pedro Ruiz 

Gallo, Lambayeque-Perú). Obtenido de: 

http://repositorio.unprg.edu.pe/bitstream/handle/UNPRG/6083/

BC-TES-TMP-2837%20CORREA%20VIGO-

SAMANE%20CASTILLO.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

Delgado, E.; Marcos , R. (2018). Definición de la efectividad 

organizacional. Obtenido de: 

http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/2

7622/delgado_re.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

Díaz, V.; Calzadilla, A. (14 de Enero de 2016). Artículos científicos, 

tipos de investigación y productividad científica en las 

Ciencias de la Salud. Obtenido de: 

http://www.scielo.org.co/pdf/recis/v14n1/v14n1a11.pdf 

Duque, J., García, M; Hurtado, A. (Setiembre de 2017). Influência da 

inteligência emocional em competências profissionais: um 

estudo empírico em empregados de nível gerencial. Obtenido 

de: 



71 
 

http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0

123-59232017000300250&lng=en&nrm=iso&tlng=es 

Escalante, N. (2015). Programa de Capacitación constante y la 

Productividad en las ventas del Área de Consultas Generales 

del Centro de Contacto del BCP 2015. Obtenido de: 

http://dspace.unitru.edu.pe/bitstream/handle/UNITRU/3215/es

calanterodriguez_nadia.PDF?sequence=1&isAllowed=y 

Eurofond. (2015). Encuesta europea sobre condiciones de trabajo. 

Obtenido de: 

https://www.grupoblc.com/bienestar-emocional-en-las-

organizaciones/ 

Fajardo, R. (2017). La inteligencia emocional y desempeño laboral 

de las teleoperadoras de Essalud en linea Lima - 2017 (Tesis 

de maestría, Universidad César Vallejo, Perú). Obtenido de: 

http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/1

0847/Fajardo_PRP.pdf?sequence=1 

Fernández, M. (23 de Mayo de 2019). Latinoamérica ahoga su 

productividad. Obtenido de: 

https://elpais.com/economia/2019/05/23/actualidad/15586207

88_310958.html 

Figueroa, K.; Funes, M. (2018). Inteligencia emocional, empatía y 

rendimiento académico en estudiantes universitarios. 

Obtenido de: 



72 
 

https://repositorio.uca.edu.ar/bitstream/123456789/561/1/inteli

gencia-emocional-empatia-rendimiento.pdf 

Fleischhacker, I. (2014). Inteligencia emocional . Obtenido de: 

http://biblio3.url.edu.gt/Tesario/2014/05/43/Fleischhacker-

Ilma.pdf 

Galán, F. (29 de Noviembre de 2019). Bienestar emocional en las 

organizaciones. Obtenido de: 

https://www.grupoblc.com/bienestar-emocional-en-las-

organizaciones/ 

García, I., Rivas, R., Pérez, M.; Palacios, L. (2019). Interpretación y 

uso del coeficiente de correlación. Obtenido de: 

http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2

448-91902019000300354&lng=es&nrm=iso 

Gómez, R. (2015). Definición “condiciones de trabajo”. Obtenido de: 

https://academica-

e.unavarra.es/bitstream/handle/2454/20948/TESIS%2BRaul%

2BGomez%2BFerreira%20MA.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

Guzmán, T. (2015). Facilitadores de la Gestión. Obtenido de: 

https://upcommons.upc.edu/bitstream/handle/2117/103570/TT

CGP1de1.pdf 

Hernández, Z.; Rojas , D. (2018). Diseño de investigación. Obtenido 

de: 

https://repositorio.up.edu.pe/bitstream/handle/11354/2343/Zoil

a_Tesis_Maestria_2018.pdf?sequence=1&isAllowed=y 



73 
 

Izquierdo, E. (2015). Enfermería: Teoría de Jean Watson y la 

inteligencia emocional, una visión humana. Obtenido de: 

http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=s0864-

03192015000300006 

Jorrín, J. (27 de Agosto de 2019). Europa tiene un gran problema 

económico y no es Trump, es la productividad. Obtenido de: 

https://www.elconfidencial.com/economia/2019-08-27/europa-

caida-productividad-economia-guerra-comercial_2196371/ 

León, Y.; Peralta , R. (2016). Definiciones de autocontrol. . Obtenido 

de: 

https://repositorio.upeu.edu.pe/bitstream/handle/UPEU/378/Yu

lian_Tesis_bachiller_2017.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

López, P.; Fachelli, S. (Febrero de 2016). Metodología de la 

investigación social cuantitativa. Obtenido de: 

https://ddd.uab.cat/pub/caplli/2016/163567/metinvsoccua_a20

16_cap2-3.pdf 

Martínez, A.; Campos, W. (2015). Correlación entre Actividades de 

Interacción Social Registradas con Nuevas Tecnologías y el 

grado de Aislamiento Social en los Adultos Mayores. Obtenido 

de: 

http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0

188-95322015000300004 



74 
 

Mesa, C. (02 de Febrero de 2018). Caracterización de las 

inteligencias múltiples de estudiantes de 2do año de la carrera 

de Medicina. Obtenido de: 

http://scielo.sld.cu/pdf/rme/v40n2/rme070218.pdf 

Mori, L. (2018). Teoría triárquica de Robert Sternberg. Obtenido de: 

https://repositorio.une.edu.pe/bitstream/handle/UNE/2071/TM

%20CE-Du%203764%20M1%20-

%20Mori%20Reategui.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

Moyano, A. (2014). Relaciones sociales en contextos 

organizacionales. Obtenido de: 

https://repository.urosario.edu.co/bitstream/handle/10336/948

7/Trabajo%20de%20grado%20Ana%20Maria%20Moyano%2

0Avila.pdf;sequence=1 

Pahuara, A. (2017). Habilidades sociales y productividad laboral de 

los trabajadores en la empresa Gonsep E.I.R.L. 2016 (Tesis 

de maestría, Universidad César Vallejo, Perú). Obtenido de: 

http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/2

2086/Pahuara_VAM.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

Palomino, J., Ramirez , J.; Rosales, G. (2019). Colaboración. 

Obtenido de: 

https://repositorio.esan.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12640

/1597/2019_MATP17-1_16_T.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

Paredes, E. (2017). Modelo de Tavistock. Obtenido de: 



75 
 

http://repositorio.ucsg.edu.ec/bitstream/3317/7972/1/T-UCSG-

PRE-ECO-ADM-377.pdf 

Perez, A. (2016). Escala de Clima Organizacional (EDCO). Obtenido 

de: 

https://repository.ucc.edu.co/bitstream/20.500.12494/17091/1/

2016_an%C3%A1lisis_clima_organizacional.pdf 

Quispe, E. (2015). Eficiencia laboral. Obtenido de: 

http://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/

230/20-2015-EPAE-Quispe%20Vargas-

Clima%20organizacional%20y%20desempe%c3%b1o%20lab

oral%20en%20la%20MD%20de%20Pacucha.pdf?sequence=

1&isAllowed=y 

Remigio, R. (2018). Dimensión 1: Autoconocimiento . Obtenido de: 

http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/1

6427/Remigio_VRY.pdf?sequence=1 

Romero, M. (2017). Teoría sobre la Inteligencia fluida y cristalizada. 

Obtenido de: 

http://repositorio.puce.edu.ec/bitstream/handle/22000/14316/T

ESIS%20COMPLETA.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

Saldaña, C. (2018). Ambiente confortable. Obtenido de: 

http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/1

1780/salda%C3%B1a_lc.pdf?sequence=1 



76 
 

Sánchez, M.; García , M. (Junio de 2017). Satisfacción Laboral en 

los Entornos de Trabajo. Una exploración cualitativa para su 

estudio. Obtenido de: 

https://www.redalyc.org/pdf/849/84953103007.pdf 

Sánchez, J. (2019). Teoría Just in Time. Obtenido de: 

https://repositorio.upeu.edu.pe/bitstream/handle/UPEU/1960/J

hin_Tesis_Maestro_2019.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

Saravia, M. (2 de Setiembre de 2020). Salud mental y productividad. 

Obtenido de: 

https://elperuano.pe/noticia-salud-mental-y-productividad-

102065.aspx 

Silva, K.; Perez , J. (2016). Relación entre la inteligencia emocional y 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

Novedades B&V S.A.C de la ciudad de Trujillo, en el periodo 

2016 (Tesis de pregrado, Universidad Privada Antenor 

Orrego, Trujillo-Perú). Obtenido de: 

https://repositorio.upao.edu.pe/bitstream/20.500.12759/2327/1

/RE_ADMI_KENIA.SILVA_JAVIER.PEREZ_RELACION.ENTR

E.LA.INTELIGENCIA.EMOCIONAL_DATOS.PDF 

Steizel, S. (2015). Introducción y Problemática. Obtenido de: 

https://www.tesisenred.net/bitstream/handle/10803/369313/Se

basti%C3%A1n%20Steizel%20Tesis%20Doctorado%20.pdf?s

equence=1 

https://repositorio.upao.edu.pe/bitstream/20.500.12759/2327/1/RE_ADMI_KENIA.SILVA_JAVIER.PEREZ_RELACION.ENTRE.LA.INTELIGENCIA.EMOCIONAL_DATOS.PDF
https://repositorio.upao.edu.pe/bitstream/20.500.12759/2327/1/RE_ADMI_KENIA.SILVA_JAVIER.PEREZ_RELACION.ENTRE.LA.INTELIGENCIA.EMOCIONAL_DATOS.PDF
https://repositorio.upao.edu.pe/bitstream/20.500.12759/2327/1/RE_ADMI_KENIA.SILVA_JAVIER.PEREZ_RELACION.ENTRE.LA.INTELIGENCIA.EMOCIONAL_DATOS.PDF


77 
 

Suárez, R., Rodríguez , Y.; Muñoz, N. (07 de Junio de 2017). 

Análisis de percepción sobre estrategias administrativas y el 

impacto en la productividad laboralAnalysis of perception 

about administrative strategiesand the impact on labor 

productivity Ruth Milena Suárez Castro1, YOLIMA ANDREA 

RODRÍGUEZ. Obtenido de: 

http://ojs.urepublicana.edu.co/index.php/ingenieria/article/view

/396/349 

Toro, L. (2015). La importancia del trabajo en equipo en las 

organizaciones actuales. Obtenido de: 

https://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/handle/10654/139

39/LUZ%20YOLANDA%20TORO%20SUAREZ%20%20TRAB

AJO%20FINAL.pdf?sequence=2&isAllowed=y 

Torres, R. (2015). Teoría X y teoría Y de Mcgregor. Obtenido de: 

http://repositorio.uladech.edu.pe/bitstream/handle/123456789/

859/SATISFACCION_PRODUCTIVIDAD_LABORAL_TORRE

S_GUZMAN_ROXANA_MILAGROS.pdf?sequence=1&isAllow

ed=y 

Tovar, G. (2019). Inteligencia emocional. Obtenido de: 

http://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/handle/20.500.1267

2/11256/Tovar_pg.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

Troncoso, R. (2018). LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y 

DESEMPEÑO LABORAL DE COLABORADORES DEL 

HOTEL CABAÑA QUINTA, PUERTO MALDONADO – 2018 



78 
 

(Tesis de pregrado, UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO-

Perú). Obtenido de: 

http://190.119.204.72/bitstream/UAC/2629/1/Rodrigo_Tesis_b

achiller_2018.pdf 

Vásquez, E. (2020). Inteligencia emocional y productividad laboral en 

la empresa SOCOPUR – Ucayali, 2018 (Tesis de pregrado, 

Universidad Peruana Union. Lima-Perú). Obtenido de: 

https://repositorio.upeu.edu.pe/bitstream/handle/UPEU/3088/E

na_Tesis_Licenciatura_2020.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

Verona, J.; Navarro, J. (19 de Enero de 2019). PRODUCTIVIDAD 

LABORAL. Obtenido de https://grupoverona.pe/productividad-

laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://repositorio.upeu.edu.pe/bitstream/handle/UPEU/3088/Ena_Tesis_Licenciatura_2020.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.upeu.edu.pe/bitstream/handle/UPEU/3088/Ena_Tesis_Licenciatura_2020.pdf?sequence=1&isAllowed=y


79 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ANEXO



80 
 

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

Problema general 
¿Cómo es la relación de 
la inteligencia emocional 
y la productividad laboral 
de los trabajadores de 
Electro Ucayali, 2020? 
Problemas Específicos: 
1. ¿Cómo es la relación 

del autoconocimiento y 
la productividad laboral 
de los trabajadores de 
Electro Ucayali, 2020? 

2. ¿Cómo es la relación 
del autocontrol y la 
productividad laboral 
de los trabajadores de 
Electro Ucayali, 2020? 

3. ¿Cómo es la relación 
de la conciencia social 
y la productividad 
laboral de los 
trabajadores de 
Electro Ucayali, 2020? 

4. ¿Cómo es la relación 
de la gestión de las 
relaciones sociales y la 
productividad laboral 
de los trabajadores de 
Electro Ucayali, 2020? 

 
 

Objetivo general: Calificar 
la relación de la 
inteligencia emocional y la 
productividad laboral de 
los trabajadores de 
Electro Ucayali, 2020. 
Objetivos específicos: 
1. Identificar la relación 

del autoconocimiento y 
la productividad laboral 
de los trabajadores de 
Electro Ucayali, 2020. 

2. Conocer la relación del 
autocontrol y la 
productividad laboral de 
los trabajadores de 
Electro Ucayali, 2020. 

3. Establecer   la relación 
de la conciencia social 
y la productividad 
laboral de los 
trabajadores de Electro 
Ucayali, 2020. 

4. Evaluar la relación de la 
gestión de las 
relaciones sociales y la 
productividad laboral de 
loes trabajadores de 
Electro Ucayali, 2020. 

 

Hipótesis General: 
La relación de la inteligencia 
emocional y la productividad 
laboral de los trabajadores de 
Electro Ucayali, 2020, es 
directa y significativa.  
Hipótesis Específicas: 

1. La relación del 
autoconocimiento y la 
productividad laboral de los 
trabajadores de Electro 
Ucayali, 2020, es 
significativa. 

2. La relación del autocontrol y 
la productividad laboral de 
los trabajadores de Electro 
Ucayali, 2020, es directa y 
significativa. 

3. La relación de la conciencia 
social y la productividad 
laboral de los trabajadores 
de Electro Ucayali, 2020, es 
directa y significativa. 

4. La relación de la gestión de 
las relaciones sociales y la 
productividad laboral de los 
trabajadores de Electro 
Ucayali, 2020, es directa y 
significativa. 

 
Inteligencia 
Emocional 

Autoconocimiento 

Auto conciencia emocional 

Auto evaluación 

Confianza en uno mismo 

Autocontrol 

El autodominio emocional 

Integridad 

Adaptabilidad 

Logro / motivación 

Optimismo 

Conciencia Social 

Empatía 

Conciencia Organizacional 

Orientación de Servicio 

Gestión de las 
Relaciones 
Sociales 

Liderazgo inspiracional 

Influencia 

Comunicación: 

Desarrollo de otros 

Catalizador del cambio 

Productividad 
Laboral 

Motivación 

Ambiente Confortable 

Capacitación 

Remuneraciones 

Satisfacción 
Laboral 

Condiciones de Trabajo 

Entorno Físico de Trabajo 

Comunicación Asertiva 

Eficiencia 

Efectividad  

Innovación  

Utilización de Recursos 

Trabajo en Equipo 

Ambiente Armónico 

Desenvolvimiento Eficaz 

Colaboración entre 
Compañeros 
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ANEXO 2 

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS 

A. CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE 1 

Estimado señor (a), nuestros nombres son Lucia Jared Dávila Vargas y Ray 

Gersón Gonzales Diaz, somos egresadas de la escuela de Administración de la 

Universidad Nacional de Ucayali, actualmente estamos realizando nuestra tesis 

donde evaluamos la inteligencia emocional en la empresa Electro Ucayali, por 

lo que recurrimos a usted para solicitarle su apoyo respondiendo al cuestionario 

que adjuntamos. La información que nos entrega es estrictamente confidencial 

y anónima, gracias por su apoyo. 

N.º ITEMS Nunca 
Casi 

Nunca 

A 

Veces 

Casi 

siempre 
Siempre 

01 Reconoces tus emociones en 
diferentes situaciones en el trabajo 
(Triste, molesto, alegre, etc.) 

     

02 Puedes explicarte a ti mismo (a) 
porque te sientes particularmente feliz, 
triste o molesto (a). 

     

03 Cuando estás en apuros en el trabajo, 
cuentas lo que te ocurre a la persona 
más cercana y le pides que te ayude. 

     

04 Cuando estás en apuros en el trabajo, 
acudes a alguien y le cuentas lo que te 
ocurre, pero esperas a que él se 
ofrezca a ayudarte.  

     

05 En momentos de dificultad en el 
trabajo, dudas de tus propias 
capacidades. 

     

06 Aunque te sientas mal en el trabajo, 
eres capaz de mantener tus emociones 
bajo control. 

     

07 En situaciones adversas, eres capaz 
de actuar honestamente. 

     

08 Si algo terrible pasa en tu trabajo, eres 
capaz de adaptarte a los cambios y 
consecuencias. 
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09 Ante un cambio imprevisto en el 
trabajo, te automotivas para mejorar tu 
rendimiento. 

     

10 Ante un cambio imprevisto en el 
trabajo, reaccionas con la esperanza 
de que al final toda irá bien. 

     

11 Cuando se presenta un conflicto con 
algún compañero, haces un esfuerzo 
consciente para ver las cosas desde su 
punto de vista. 

     

12 Eres capaz de comprender los 
sentimientos de un compañero de 
trabajo que está pasando por un mal 
momento. 

     

13 Comprendes que debes participar 
activamente en la toma de decisiones 
de tu trabajo. 

     

14 Comprendes que debes prepararte 
constantemente para enfrentar los 
cambios que se presentan en tu 
trabajo. 

     

15 Reconoces que debes desarrollar una 
buena actitud para mejorar la atención 
a los usuarios. 

     

16 Guías y motivas a tus compañeros de 
trabajo para mantener buenas 
relaciones. 

     

17 Influyes positivamente a tus 
compañeros de trabajo para mantener 
buenas relaciones. 

     

18 Te comunicas de manera clara y 
precisa con tus compañeros de trabajo 
para mantener buenas relaciones. 

     

19 Ante la duda de un compañero de 
trabajo sobre un tema en especial, le 
orientas para que supere tal dificultad. 

     

20 Te consideras una persona con 
iniciativa para gestionar y dirigir el 
cambio en tu trabajo 
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B. CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE 2 

N.º ITEMS Nunca 
Casi 

Nunca 

A 

Veces 

Casi 

siempre 
Siempre 

01 Los ambientes donde desarrolla su trabajo 
los considera agradable y placentero. 

     

02 La empresa muestra interés por 
capacitarte. 

     

03 Le gusta recibir cursos de capacitación.      

04 Su remuneración cubre sus necesidades 
básicas y familiares.  

     

05 Su remuneración compensa con las horas 
trabajadas.  

     

06 Se siente satisfecho con los espacios de 
tu puesto de trabajo.  

     

07 La empresa cuenta con los equipos de 
protección contra todo tipo de riesgo de 
los trabajadores. 

     

08 Se siente satisfecho con el trabajo que 
realiza. 

     

09 Mantiene una buena comunicación con su 
jefe inmediato superior. 

     

10 Mantienes buena comunicación con sus 
compañeros de trabajo. 

     

11 Acostumbra cumplir con su trabajo en el 
tiempo y la fecha programada. 

     

12 Acostumbra cumplir su trabajo dando un 
uso adecuado, racional u óptimo a los 
recursos de la empresa. 

     

13 Se considera un trabajador que se adapta 
a los cambios con total facilidad. 

     

14 Considera que el avance de la tecnología 
significa un constante aprendizaje para 
mejorar su productividad.  

     

15 Trabaja diariamente en las tareas que le 
lleva directamente a lograr el resultado 
esperado. 

     

16 Acostumbra ofrecer ayuda cuando tus 
compañeros de trabajo lo necesitan. 

     

17 Asiste a los cursos de capacitación, 
festejos de aniversario y otras 
celebraciones que organiza la empresa.   

     

18 Opina en las reuniones de trabajo para la 
mejor toma de decisiones.  

     

19 Considera que tus habilidades 
cognoscitivas contribuyen a la solución de 
los problemas de la empresa. 

     

20 Le gusta colaborar con sus compañeros 
de trabajo, se siente bien al hacerlo. 
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