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RESUMEN 

 

Existen necesidades dentro de las organizaciones que requieren la debida atención 

por sus autoridades, hoy en día el valor humano toma gran posicionamiento dentro 

de las organizaciones. Es por ello que, mediante esta situación es necesaria la 

investigación en la región de Tumbes, planteando como objetivo general determinar 

la Implicancia de la inteligencia emocional en el comportamiento organizacional de 

los trabajadores administrativos, Dirección Regional de Educación Tumbes, 2023. 

Tomándose la muestra de la población de 42 trabajadores administrativos a los 

cuales se aplicó el cuestionario de 24 preguntas para cada variable de estudio. 

Obteniendo como resultado que, la variable inteligencia emocional se ubica en el 

nivel alto con 100% y no presenta respuesta en el nivel medio y bajo con el 0% por 

lo que obtuvo una implicancia en la variable comportamiento organizacional situada 

en el nivel alto con 40.48%, en el nivel medio con 54.76% y en el nivel bajo no 

presentó respuesta alguna con el 0%, según los encuestados. Evidenciándose que, 

las variables contribuyen en el desarrollo y desempeño laboral, llevando un buen 

control de las emociones, siendo empáticos en la comunicación con los demás, 

involucrando las habilidades con los objetivos de la organización. Concluyendo, que 

existe implicancia de la inteligencia emocional en el comportamiento 

organizacional, corroborándose con el rs= 0.048 que expresa una correlación 

positiva débil, aceptándose la hipótesis alterna del objetivo general. Es 

imprescindible, que toda gestión debe apostar por la inteligencia emocional para 

alcanzar un comportamiento organizacional favorable.  

 

Palabras claves: inteligencia emocional, comportamiento organizacional, 

trabajadores administrativos, autoconciencia, motivación, habilidades sociales. 
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ABSTRACT 

 

There are needs within organizations that require due attention from their 

authorities; today human value takes a great position within organizations. That is 

why, through this situation, research is necessary in the region of Tumbes, with the 

general objective being to determine the Implication of emotional intelligence in the 

organizational behavior of administrative workers, Regional Directorate of 

Education Tumbes, 2023. Taking the sample from the population of 42 

administrative workers to whom the 24-question questionnaire for each study 

variable was applied. Obtaining as a result that the emotional intelligence variable 

is located at the high level with 100% and does not present a response at the 

medium and low level with 0%, therefore it obtained an implication in the 

organizational behavior variable located at the high level with 40.48 %, at the 

medium level with 54.76% and at the low level there was no response with 0%, 

according to the respondents. It is evident that the variables contribute to the 

development and work performance, having good control of emotions, being 

empathetic in communication with others, involving skills with the objectives of the 

organization. Concluding, there is an implication of emotional intelligence in 

organizational behavior, corroborated by the rs= 0.048 that expresses a weak 

positive correlation, accepting the alternative hypothesis of the general objective. It 

is essential that all management must rely on emotional intelligence to achieve 

favorable organizational behavior. 

 

Keywords: emotional intelligence, organizational behavior, administrative workers, 

self-awareness, motivation, social skills. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

Durante la última década, las necesidades de las compañías por asegurar una 

participación líder o aceptable en el mercado, configura conductas no favorables 

para el desarrollo personal de sus trabajadores, puesto que la tendencia de estas 

se direcciona hacia la obtención de una mayor rentabilidad, dejando de lado la 

satisfacción de un comportamiento organizacional adecuado, mostrando 

indiferencia a las nuevas tendencias del mercado en el aspecto organizacional. En 

ese sentido y con el fin de satisfacer las exigencias como necesidades de sus 

clientes, las organizaciones se vuelven más exigentes y rigurosas, manejando 

apropiadamente la información, tecnología y desarrollo de habilidades 

emocionales; buscando mejorar la atención, el servicio y la productividad.  

 

En la empresa operaciones de producción y exploración nacionales S.A., sucursal 

Maturín, estado Monagas, Venezuela. Se logró determinar el conocimiento que 

tienen sus trabajadores en cuanto a la inteligencia emocional. Los resultados 

revelaron que el 52.38% de las trabajadoras y 47.62% de los trabajadores poseen 

cierto nivel de conocimiento sobre el concepto. Sin embargo, el 76.19% del 

personal total indicó no conocer completamente los aspectos clave del manejo de 

la inteligencia emocional, incluyendo sus ventajas y las posibles consecuencias 

derivadas de su desconocimiento. A pesar de ello, se observó que la mayoría de 

los empleados, un 71.42%, logra controlar sus emociones e impulsos así, 

demostrando una adecuada gestión de la inteligencia interpersonal e intrapersonal, 

lo cual les permite conectarse tanto en el ámbito personal como en el empresarial, 

contribuyendo a la estabilidad laboral y personal (Marcano, 2006, pp. 46-47).  

 

El Perú no está alejado a esta realidad, las organizaciones de índole privada y 

pública deben adaptarse a este proceso de cambio; considerando dentro de sus 

trabajadores una buena comunicación, para así, conocer las necesidades que ellos 
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carezcan, teniendo en claro que las conductas se basan en valores y necesidades 

arraigadas. El comportamiento de los individuos dentro de la organización va a 

depender de su estado de ánimo, es decir, si saben controlar sus emociones, les 

permitirá afrontar las diversas situaciones de una manera distinta; en base al grado 

de inteligencia emocional.  

 

A nivel internacional, está demostrado que el 65% del éxito laboral se atribuye al 

uso efectivo de la inteligencia emocional. Esta habilidad no solo implica una 

autogestión emocional, sino también la capacidad de interactuar con los demás a 

través de la empatía. La inteligencia emocional es crucial en el entorno laboral, ya 

que permite resolver conflictos, establecer consensos, persuadir y reconocer las 

ideas ajenas, así como fomentar el trabajo en equipo y expresar pensamientos sin 

temor a las reacciones de los demás (Pérez, 2017). 

 

En ese sentido Danvila y Sastre (2010) en España, destacan que:  

 

Las organizaciones se hallan en una incesante necesidad de mejorar y 

sobresaltar su desempeño laboral a fin de alcanzar la alta competencia en el 

mercado. Esto supone un proceso de adaptabilidad acelerado con respecto 

a los cambios que se presentan en la sociedad, en los aspectos del 

desarrollo de tecnologías y también en el manejo de las organizaciones; a 

través de la migración del ambiente laboral hacia estructuras emocionales 

sólidas generadas a partir de colaboradores con una inteligencia emocional 

elevada, ya que las emociones de estos pueden influir sobre el rendimiento 

de su trabajo. (pp. 107-126) 

 

El Banco Internacional de Reconstrucción y Fomento - BIRF (2015), indica que: 

 

El desarrollo de las habilidades socioemocionales resulta fundamental para 

el desarrollo de las actividades diarias, incluidas las laborales, puesto que la 

demanda actual de personas con la capacidad de trabajar bajo presión ha 

aumentado debido a la creciente necesidad de producción de alta 

competencia en todos los aspectos económicos; los postulantes y 

colaboradores deben contar con estas habilidades para pretender acceder y 



16 

 

mantenerse en los puestos laborales, o en un futuro ascender a un puesto 

mejor, poniendo en práctica los valores y habilidades como ejemplo a seguir. 

(párr. 4-9)  

 

En tal sentido, la Organización de las Naciones Unidas - ONU (2019) a través de la 

primera conferencia de inteligencia emocional, destaca la gran importancia de 

desarrollar estas habilidades, en las generaciones actuales y futuras; mejorando 

sus emociones, que permitan la enseñanza en el desarrollo de estas habilidades 

en organizaciones públicas y privadas para alcanzar sus objetivos propuestos. 

 

De este modo, el Diario Gestión (2013), sostiene que: 

 

El desarrollo de la inteligencia emocional por parte de los ejecutivos, en 

puestos de alta dirección en el Perú, contribuye al menos en un 30% en el 

cumplimiento de las metas de la organización. Un estudio realizado por 

Rachiel Gabel, especialista en coaching de la escuela de posgrado de la 

Universidad del Pacífico, sugiere un cambio de enfoque sobre cómo 

entender las necesidades de los subordinados, para que así, las empresas 

peruanas adquieran herramientas que permitan el desarrollo óptimo de las 

capacidades laborales; permitiendo el aumento de la productividad ante las 

necesidades de la compañía. (párr. 1-7) 

  

De acuerdo con Andina (2022), asevera que: 

 

El 66% de las empresas peruanas no promueven la salud mental de sus 

colaboradores, a través de un estudio realizado por la consultora Dench. El 

estudio tiene como objetivo demostrar la realidad de las empresas peruanas 

en la gestión organizacional de sus empleados a través de la promoción del 

desarrollo de inteligencia emocional, en el cual se demuestra que la 

implementación de los teletrabajos o homeoffice, ha tenido como 

consecuencia una afección en el desarrollo de las habilidades sociales. Por 

ello, plantea alternativas de solución como conversatorios o charlas sobre 

salud mental y manejo de las emociones que busquen el enriquecimiento de 

los cuatro pilares del bienestar de los empleados como lo son el bienestar 
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físico, emocional, financiero y social; ya que, en estos tiempos todas las 

organizaciones deben enfocarse en la creación de una cultura de cuidado y 

sostenimiento de las necesidades de sus colaboradores en todos los 

sentidos. (párr. 3-6)  

 

Las instituciones públicas, no escapan de la realidad hacia los planteamientos 

anteriores, puesto que la inteligencia emocional resulta relevante para comprender 

y evaluar el comportamiento organizacional de las empresas y sus colaboradores. 

Por ello, se hace necesaria la investigación de este campo en la región, a fin de 

poder determinar el grado de implicancia que tiene la inteligencia emocional en el 

comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos de la Dirección 

Regional de Educación Tumbes (DRET), tomando como énfasis el gran descuido 

que tienen los colaboradores al momento de brindar a los usuarios un servicio de 

calidad, el conformismo de solo pensar en el cobro mensual y no influir por un 

cambio organizacional que favorezca el bienestar de todos son los principales 

problemas que abarcan a esta institución.  

 

Muchos de estos problemas nacen por la falta de autoconocimientos en los 

procesos documentarios que requieren de otras áreas, al no tener una buena 

autorregulación de las emociones se desencadenan conflictos, malestares y un mal 

ambiente laboral entre los miembros de la organización; generando desmotivación 

al momento de realizar sus actividades; afectando al compromiso y lealtad que 

estos tienen con la organización para el buen cumplimiento de sus objetivos. 

Asimismo, la organización no cuenta con una buena infraestructura, sus 

instalaciones son muy pequeñas para el personal que habita en ellas, escritorios y 

maquinarias en mal estado que retrasan el desarrollar de las tareas asignadas; son 

otros de los problemas que se pueden observar en la institución.   

 

Ante este escenario se formula la interrogante general: ¿Cuál es la Implicancia de 

la inteligencia emocional en el comportamiento organizacional de los trabajadores 

administrativos, Dirección Regional de Educación Tumbes, 2023? 

Desprendiéndose de ella interrogantes específicas: 1. ¿Cuál es la Implicancia de la 

autoconciencia en el comportamiento organizacional de los trabajadores 

administrativos, Dirección Regional de Educación?, 2. ¿Cuál es la Implicancia de la 
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motivación en el comportamiento organizacional de los trabajadores 

administrativos, Dirección Regional de Educación?, 3. ¿Cuál es la Implicancia de 

las habilidades sociales en el comportamiento organizacional de los trabajadores 

administrativos, Dirección Regional de Educación? 

 

De este modo, la presente investigación permite conocer las bases teóricas del 

tema en estudio para constatar si las teorías que se utilizan se asemejan a la 

realidad. Dicho esto, se tiene a Daniel Goleman (1995) y Robbins (2004), quienes 

fueron los pioneros en profundizar los términos de las variables de estudio. 

Asimismo, se encontrará a Goleman y Cherniss (2013) y Robbins y Judge (2009) 

los cuales abarcaron a profundidad las dimensiones de las variables del estudio de 

investigación, con la finalidad de determinar la implicancia de la inteligencia 

emocional en el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos 

de la DRET. 

 

Además, metodológicamente se desarrollan instrumentos y pautas para la medición 

de las variables, así como el estudio descriptivo - correlacional a nivel estadístico 

de las mismas, estas servirán de modelo en las distintas instituciones e 

investigaciones que se realicen en el campo; obteniendo así, fundamento para su 

realización a nivel metodológico, como también para las investigaciones futuras que 

realicen los profesionales y estudiantes del campo de las ciencias administrativas, 

que tengan relación con las variables en estudio. 

 

A través de la práctica en el desarrollo de la investigación se benefician los 

trabajadores administrativos de la DRET, puesto que, contribuye al 

autoconocimiento y manejo de las emociones, desarrollando así su inteligencia 

emocional; obteniendo de esa manera un fundamento práctico que beneficia a la 

organización y a los usuarios que son atendidos por los trabajadores de esta 

entidad.  

 

Por consiguiente, los resultados económicos obtenidos brindan la información 

necesaria para el conocimiento de la problemática existente en relación a la 

inteligencia emocional y el comportamiento organizacional de los trabajadores 

administrativos del ente público; lo que permite reducir los costos económicos que 
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provoca el ausentismo, evitando la prolongación de actitudes negativas a la 

búsqueda del aumento de productividad ocasionadas por la falta de capacidad en 

el manejo de sus emociones; convirtiéndose en pérdidas económicas tanto para la 

institución como para el trabajador. En tal sentido, se busca mejorar dichos 

aspectos dentro de la institución con la finalidad de lograr una buena gestión y hacer 

uso adecuado de sus recursos.   

 

Por lo tanto, el beneficio social que aporta esta investigación brinda un panorama 

claro y específico para el buen desarrollo de las habilidades de los trabajadores 

administrativos, por lo que esto permite fortalecer los lazos de amistad y confianza 

entre los trabajadores como usuarios, brindando una buena atención; generando 

un buen clima que favorece al comportamiento organizacional y a la región.  

 

La investigación pretende de manera general determinar la Implicancia de la 

inteligencia emocional en el comportamiento organizacional de los trabajadores 

administrativos, Dirección Regional de Educación Tumbes, 2023. Y de modo 

específico: 1. Analizar la Implicancia de la autoconciencia en el comportamiento 

organizacional de los trabajadores administrativos, Dirección Regional de 

Educación; 2. Describir la Implicancia de la motivación en el comportamiento 

organizacional de los trabajadores administrativos, Dirección Regional de 

Educación; 3. Identificar la Implicancia de las habilidades sociales en el 

comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos, Dirección 

Regional de Educación. 

 

Asimismo, el presente trabajo está estructurado en 8 capítulos que se detallan a 

continuación: en el capítulo I: introducción; se detalla el planteamiento del 

problema, formulación del problema, justificación y los objetivos. Capítulo II: se 

encuentra la revisión de literatura, fundamentación teórica y doctrinaria de la 

investigación; se identifica a los bases teóricos – científicas, los antecedentes y 

definición de términos básicos. Capítulo III: se describe los materiales y métodos; 

se explica la hipótesis, tipo de estudios y diseño de contrastación, población, 

muestra y muestreo, métodos, técnicas e instrumentos, procesamiento y análisis, 

análisis de confiabilidad, definición y operacionalización de variable. Capítulo IV: se 

analizan detalladamente los resultados obtenidos a través del cuestionario, 
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realizando su debida discusión. Capítulo V: aquí se ubica las conclusiones. Capítulo 

VI: aquí se sitúa las recomendaciones. Capítulo VII: aquí se encuentra las 

referencias bibliográficas y el capítulo VIII: se ubica los anexos. 
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II. REVISIÓN DE LITERATURA 

 

2.1. BASE TEÓRICO - CIENTÍFICA 

 

2.1.1. Inteligencia emocional 

 

El término fue propuesto por los psicólogos Salovey y Mayer (1990), quienes por 

primera vez presentaron su teoría de la inteligencia emocional (IE), donde 

comentan que:  

 

Es la capacidad para observar los sentimientos y emociones ya sean propias 

o ajenas, utilizando esa información para la orientación de la acción y el 

pensamiento propio, desarrollando un modelo con un énfasis intelectivo, que 

se concentraba en aptitudes mentales específicas de reconocimiento y 

control de las emociones. (p. 189) 

 

Pero fue Goleman (1995) quien profundizó y popularizó el concepto, teorizándolo 

como “la capacidad de reconocer y comprender los sentimientos y/o emociones, 

tanto propias como ajenas, motivándolos para manejar acertadamente las 

emociones en las relaciones humanas, para acentuar la capacidad de trabajo en 

equipo y adoptar una actitud empática y social” (p. 42).   

 

Asimismo, Por lo que se refiere a la teoría de Bar-On (1997), conceptualiza que: 

 

Es el conjunto de conocimientos y habilidades que pertenecen al nivel de las 

emociones y al ámbito social, las cuales influyen en la capacidad general de 

afrontar de forma efectiva las demandas del medio, buscando soluciones 

para el mejoramiento del propio bienestar sin afectar a los demás en el 

cumplimiento eficaz de los objetivos. (p. 3) 
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Por otro lado, Cooper y Sawaf (1998) comentan que: 

 

Las personas intelectualmente más brillantes no suelen ser las más exitosas, 

ni en los negocios ni en su vida privada. la IE es la capacidad de tener dos 

ideas opuestas en la mente al mismo tiempo y sin embargo retener la 

capacidad de funcionar. En realidad, puede ser más fácil. Una inteligencia 

de primera, combina cociente emocional (CE) con cociente intelectual (CI) y 

no solo retiene la capacidad de funcionar sino que sobresale funcionando; 

esto permitirá permanecer honesto uno mismo y respetar la sabiduría, tanto 

del corazón como de la cabeza, lo cual lleva a una cuestión relacionada con 

ella. (p. 5) 

 

Asimismo, Olvera et al. (2002) afirman que “es la capacidad de un individuo para 

ejecutar y depurar habilidades, las cuales son indispensables para sobrevivir; ya 

que estas pueden ayudar a no solo ser más competitivos, sino también a disfrutar 

su trabajo” (pp. 15-19). De la misma manera, Fernández y Ramos (2004) comentan 

que “es una fuente de salud y felicidad que se debe practicar diariamente para 

disminuir el nivel de estrés, ansiedad y trastornos de salud mental, afrontando 

inteligentemente situaciones emocionales cotidianas que ponen al límite su 

paciencia, tranquilidad y felicidad” (p.13). 

 

Goleman (2010) dice que “no deben dar rienda suelta a sus sentimientos y dejar al 

descubierto todas sus intimidades, sino que deben expresar los sentimientos de 

manera adecuada y eficaz, posibilitando la  colaboración de un objetivo común ya 

sea de forma individual o grupal” (p.11). Por ende, Bradberry y Greaves (2012) 

indican que “es algo intangible que hay en cada uno de las personas, que influye 

en el comportamiento, complejidades sociales y en la toma de decisiones 

personales, permitiendo obtener resultados positivos, utilizando o explotando el 

comportamiento que es muy distinto al intelecto” (p. 19). 

 

Goleman y Cherniss (2013) mencionan que la IE “es la manera en que los 

individuos procesan la información acerca de las emociones y las respuestas 

emocionales que se reciben mediante lo gestionado o aplicado en el entorno 
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personal y laboral” (p. 20). Sin embargo, Arrabal (2018) asevera que “es la 

capacidad de aceptación y gestión consciente de las emociones, tomando en 

cuenta la importancia que tienen todas las decisiones,  los pasos que se dan 

durante todo el proceso de aceptación, para evitar consecuencias negativas en la 

vida” (p. 7). 

 

Dicho esto, el concepto de inteligencia emocional ha dado grandes pasos 

agigantados, los cuales contribuyen enormemente a la buena marcha de todo tipo 

de organizaciones; fomentando los grandes lazos de relaciones interpersonales de 

todos los miembros de la entidad, desarrollando sus grandes potenciales y talentos, 

con el fin de lograr eficacia organizativa. Tomando en cuenta que toda empresa 

que se preocupa por la influencia de la inteligencia emocional dentro de su 

organización, tiende a obtener un índice con menor problemas personales internos 

y bajas laborales;  además, obtiene una mayor productividad e ingresos.  

 

2.1.1.1. Dimensiones de la inteligencia emocional 

 

En la evaluación de las dimensiones de la inteligencia emocional, Goleman y 

Cherniss (2013) explican que se debe considerar 5 componentes o dimensiones:  

 

Autoconciencia, es la confianza y valorización adecuada en uno mismo, a fin 

de ser un trabajador sobresaliente. Un profesional debe demostrar 

confianza, autoconciencia emocional y la valorización adecuada. 

Autorregulación, es la base para regular o controlar los impulsos; las 

personas que cuentan con esta dimensión tienen más autocontrol y 

capacidad para desenvolverse bajo un grado de estrés muy elevado, 

desarrollando un grado de flexibilidad estable que ayudará al individuo en 

adaptarse al ambiente, innovando nuevas ideas y/o enfoques. 

Motivación, implica energizar o dirigir el propio comportamiento. Creando el 

esfuerzo optimista por mejorar continuamente el rendimiento, alcanzando los 

objetivos con una gran intencionalidad sin dañar el bienestar del otro. 

Empatía, es la conciencia de las necesidades, sentimientos y 

preocupaciones de los demás, el individuo empático puede leer corrientes 

emocionales, captar indicios como el tono de voz.  



24 

 

Habilidad social, es la competencia que tiende a tratar más con situaciones 

específicas que las competencias de otros grupos. Tener esta habilidad 

social implica demostrar la capacidad de tratar, liderar y dirigir; demostrando 

una gran eficacia de sus habilidades y aptitudes para armonizar el ambiente, 

al momento de relacionarse con los demás. (pp. 221-223) 

 

De la misma manera, Arrabal (2018) menciona que una organización debe de 

contar con talento humano capaz de reconocer emociones y habilidades, por ello, 

realiza un enfoque similar con las siguientes dimensiones:  

 

Autoconciencia, es la auto observación y evaluación de las propias 

emociones y sentimientos, la cual permite tener conciencia sobre lo que se 

siente y expresa, para poder tener control sobre ello.  

Autocontrol, no es reprimir el control absoluto, sino aceptar a los demás tal 

y como son, a partir de ahí dominar la intensidad; por lo tanto, la influencia 

que pueda tener sobre lo que se lleva a cabo, en los siguientes días.  

Automotivación, se puede considerar como el motor que los lleva a lograr 

sus objetivos y sueños; es decir, son los motivos internos del propio 

individuo, inherentes a él, como puede ser: el propio autodeseo de llevar algo 

a cabo, el interés de aprender algo nuevo, la curiosidad o del propio 

desarrollo personal.  

Empatía, es la capacidad de poder comprender las circunstancias y 

problemas de las otras personas, esto no significa compartir las opiniones o 

el modo en que la otra persona reacciona ante las circunstancias. 

Habilidades sociales, son las facultades que facilitan relacionarse con las 

demás personas. (pp. 10-18) 

 

Para el estudio de todas las dimensiones descritas anteriormente, se ha 

considerado pertinente emplear las siguientes dimensiones: autoconciencia 

motivación y habilidades sociales. 

 

2.1.2. Comportamiento organizacional  

  

Fue Robbins (2004) quien reveló y profundizó el termino CO, aseverando que: 
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Es un campo de estudio en el que se investiga el impacto que tiene la 

conducta de los individuos, y grupos dentro de las organizaciones, con la 

finalidad de aplicar estos conocimientos a la mejora de la eficacia. Es decir, 

se ocupa del estudio de lo que la gente hace y cómo repercute esa conducta 

en el desempeño de la organización. (p. 8)  

 

De acuerdo con Garzón (2005) el CO: 

 

Es una serie de conceptos de indole diverso, relacionados entre si, teniendo 

como objetivo buscar la realización y el desarrollo de los objetivos generales 

de una organización; y que estos coincidan con las metas particulares de los 

individuos que la integran. (p. 31) 

 

Asimismo, Amorós (2007) en su teoría comenta que “su estudio se centra en la 

búsqueda de una mejora para la productividad de la organización, reduciendo tasas 

de ausentismo y de rotación; además buscando los medios que se requieran para 

incrementar la satisfacción del empleado en su trabajo” (p. 20).  

 

Además, Chiavenato (2009) lo define como el “estudio de personas y grupos que 

actúan en las organizaciones; ya sea creando otras o cambiando las existentes, 

trabajando o invirtiendo en ellas o, lo más importante, dirigiéndolas” (p. 6). En 

cuanto, Robbins y Judge (2009) comentan que “es un campo de estudio que 

investiga el efecto que los individuos y grupos tienen sobre el comportamiento 

dentro de las organizaciones, con el propósito de aplicar dicho conocimiento para 

mejorar la efectividad organizacional” (p. 10). 

 

Hellriegel y Slocum (2009) aseveran que “es el estudio de los individuos y los  

grupos dentro del contexto de una organización, como también de los procesos y 

las prácticas internas que influyen en la efectividad de los individuos, los equipos y 

las organizaciones” (p. 36). Asimismo, Fincowsky y Krieger (2011) indican que “es 

comúnmente conocido como CO y es el campo de estudio que investiga a los 

individuos y grupos que conforman dentro de la organización; con el único propósito 

de mejorar el desempeño de ésta (p. 29). 
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Por si fuera poco, Dailey (2012) menciona que “es el estudio del desempeño y las 

actitudes de las personas en el seno de las organizaciones, este campo centra su 

análisis en cómo el trabajo de los empleados contribuye o disminuye la eficacia y 

productividad de la organización” (p. 12). A decir verdad, “El CO se enfoca en el 

estudio de las personas, su interacción entre grupos y como la organización influye 

en su comportamiento” (Ñaña Baquerizo, 2017, p.14) 

 

2.1.2.1. Dimensiones del comportamiento organizacional  

 

En la evaluación de las dimensiones del comportamiento organizacional, para 

Chiavenato (2009) hace mención a 5 dimensiones a considerar: 

 

Desempeño, se refiere a la forma en que los individuos llevan a cabo sus 

funciones, actividades y obligaciones dentro de la organización. El 

desempeño individual influye directamente en el rendimiento del grupo, y a 

su vez, el desempeño grupal condiciona el éxito organizacional.  

Compromiso; el compromiso organizacional se traduce en la lealtad y 

dedicación de los empleados hacia su entidad. Un alto nivel de compromiso 

contribuye a reducir el absentismo laboral, lo que incrementa la 

disponibilidad de la fuerza de trabajo y mejora la continuidad operativa.  

Fidelidad, se relaciona con la estabilidad del personal y es un factor clave 

para disminuir la rotación del personal. Esto implica un flujo controlado de 

salidas (renuncias o despidos) y entradas (admisiones) dentro de la 

organización. La fidelidad del personal no solo asegura un equipo estable, 

sino que también fortalece el clima laboral. 

Satisfacción en el trabajo, está directamente vinculada con la calidad de vida 

en el entorno laboral. Un alto grado de satisfacción no solo atrae talentos, 

sino que también es esencial para retenerlos. Además, contribuye a 

mantener un clima organizacional saludable, motiva a los empleados y 

fortalece su compromiso con la organización.  

Ciudadanía organizacional, es el grado en que un individuo ejerce sus 

derechos y cumple con sus deberes dentro de la comunidad organizacional. 

Reflejando un compromiso individual hacia las exigencias diarias requeridas 
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por la organización, promoviendo comportamientos positivos que van más 

allá de las expectativas formales del rol laboral. (pp. 32-33) 

 

En cuanto para Robbins y Judge (2009) históricamente sus estudios han tendido a 

hacer énfasis a sus dimensiones, enfocándolas en diferentes términos pero que 

son similares a las anteriores: 

 

Productividad, es la medición del desempeño que incluye la eficacia y 

eficiencia de los individuos, grupos y de la organización en su conjunto; con 

la finalidad de alcanzar sus metas y objetivos.  

Ausentismo, se define como la inasistencia frecuente al trabajo. Y constituye 

un costo e interrupciones enormes para los empleadores. Dicho flujo de 

trabajo se ve interrumpido y es frecuente que tengan que retrasarse 

decisiones importantes. 

Rotación, es el movimiento permanente de una organización, y puede ser 

voluntario o involuntario. Una tasa de rotación elevada da como resultado 

costos más altos de reclutamiento, selección y capacitación. 

Ciudadanía organizacional, es un comportamiento discrecional que no forma 

parte de los requerimientos formales del puesto de un empleado; pero, no 

obstante, promueve el funcionamiento eficaz de la organización. 

Satisfacción en el trabajo, se define como el sentimiento positivo respecto 

del trabajo propio, que resulta de una evaluación de sus características. 

Teniendo como creencia que los empleados satisfechos son más 

productivos que los insatisfechos. (pp. 61-65)  

 

Después de haber analizado las dimensiones de distintos autores se ha 

seleccionado las siguientes dimensiones por conveniencia del trabajo de 

investigación: desempeño, compromiso y ciudadanía organizacional. 

 

 

 

 

 

 



28 

 

2.2. ANTECEDENTES  

 

Internacionales  

 

Valdez (2021) su trabajo de investigación: 

 

Inteligencia emocional y clima organizacional en trabajadores de la empresa 

hotelera Casa Grande de la ciudad de la Paz, tuvo por objetivo analizar la 

relación entre las variables inteligencia emocional y clima organizacional de 

los trabajadores de dicha empresa hotelera. Se trabajó con una muestra de 

41 trabajadores, de un total de 186 trabajadores; de los cuales 95 son 

mujeres y 91 varones, todos distribuidos en 5 grupos o equipos de trabajo. 

Aplicando los instrumentos de medición para evaluar las variables 

estudiadas como el inventario para la inteligencia emocional de Salovey y 

Mayer (1992) además, el cuestionario para el clima organizacional de Koys 

y Decottis (1991); analizados a través del enfoque metodológico de tipo 

correlacional no experimental y transeccional.  

 

Biedma (2020) en su artículo de revisión: 

 

Inteligencia emocional: influencia en la gestión de los recursos humanos en 

las organizaciones, tuvo como objetivo analizar el impacto de este tipo de 

inteligencia sobre la selección de empleados, la motivación, el rendimiento, 

el liderazgo, y la toma de decisiones; dicha información fue recopilada a 

través de la extensa revisión sistemática de literatura. Para ello, consultaron 

a más de 99 documentos de diversas bases de datos, obteniendo como 

resultado que existe un impacto positivo entre la inteligencia emocional y las 

variables analizadas, proponiendo realizar más trabajos empíricos en el 

ámbito empresarial; analizándolas desde el punto de vista estadístico para 

obtener mejores resultados y mayor discusión al momento de tomar 

decisiones, para la mejora continua de la organización. (párr. 1) 
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Conejero (2023) en su tesis: 

 

Influencia de la inteligencia emocional en la experiencia laboral. Análisis de 

sus efectos sobre la competencia de trabajo en equipo y el liderazgo 

auténtico, tuvo como objetivo explorar la influencia de la inteligencia 

emocional en la experiencia laboral; analizando el papel de esa dimensión 

junto a otras, sobre las competencias de trabajo en equipo y el liderazgo 

auténtico. Para dicha investigación la muestra de estudio estuvo conformada 

por 1134 adultas y adultos, las cuales participaron en un proceso de 

selección efectuados por la compañía de consultoría de RRHH 

pertenecientes al grupo EULEN. Teniendo edades comprendidas entre los 

18 y 62 años, siendo el 44.44% mujeres y el 55.56% hombres, con una 

relación de estudios entre universitarios, niveles de puestos laborales de no 

directivos ni mandos intermedios, contando con una experiencia laboral 

media de 6.99 años. La investigación tuvo como resultado la participación 

significativa entre la inteligencia emocional, el trabajo en equipo, la 

satisfacción laboral y el liderazgo auténtico de los colaboradores para su 

buena relación con los objetivos establecidos en las organizaciones.  

 

Nacionales 

 

Vicente (2022) su trabajo de investigación: 

 

Inteligencia emocional y desempeño laboral del personal administrativo del 

hospital sub regional de Andahuaylas, 2020; tuvo como objetivo determinar 

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

del personal administrativo de dicho hospital (p.22). Además, el autor 

menciona que, se empleó una metodología de enfoque cuantitativo, de tipo 

básica, con un nivel descriptivo correlacional y un diseño no experimental de 

corte transversal. Los datos fueron recopilados mediante la aplicación de una 

encuesta a una muestra de 78 trabajadores. El instrumento utilizado fue un 

cuestionario tipo Likert, validado por juicio de expertos y con una 

confiabilidad demostrada mediante un alfa de Cronbach de 0.900, indicando 

una muy alta confiabilidad. Los resultados obtenidos, analizados a través del 
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coeficiente de rho de Spearman, revelaron una correlación positiva 

moderada (0.0461) entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral 

del personal administrativo del hospital. (pp. 51-81) 

 

Gutiérrez (2022) su trabajo de investigación: 

 

Inteligencia emocional y su relación con el desempeño laboral en los 

colaboradores de la planta Alicorp – Sidsur, Arequipa 2021; tuvo como 

objetivo determinar la relación entre la inteligencia emocional y el 

desempeño laboral de los colaboradores de la planta Alicorp – Sidsur. El tipo 

de investigación que se utilizó fue de alcance descriptivo, de enfoque 

correlacional, con diseño de corte transversal; en donde se aplicó un 

cuestionario de escala tipo Likert a los 365 trabajadores de la planta. 

Asimismo, este instrumento fue validado a través del software informático 

SPSS, versión 24 para Microsoft Windows, obteniendo como resultado que 

no existe relación entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral, con 

un coeficiente de correlación chi cuadrado de 0.056, y un valor de p= 0.0814; 

por lo que se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna. En la 

investigación se concluye que no existe relación entre las variables de 

estudio, inteligencia emocional y desempeño laboral. (p. iv) 

 

Escobar (2023) su trabajo de investigación: 

 

Inteligencia emocional y su relación con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la micro red Paramonga, 2022; tuvo como objetivo 

determinar la relación de la inteligencia emocional y el desempeño laboral 

de los trabajadores de la micro red. El estudio fue de tipo observacional, 

retrospectivo, transversal y analítico de nivel nacional; con un diseño 

metodológico transversal correlacional. Donde se obtuvo una muestra de 46 

trabajadores, a quienes se les aplicó un cuestionario para cada variable. 

Para garantizar la validez de los resultados, se evaluó la confiabilidad del 

instrumento mediante el coeficiente de alfa de Cronbach, obteniéndose 

0.907 y 0.974 respectivamente, lo cual indica que los cuestionarios utilizados 

son altamente confiables. Para la determinación de la correlación se empleó 
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el coeficiente de rho de Spearman, obteniendo un coeficiente de 0.803 y un 

p-value igual a 0.000, aceptando la hipótesis alterna y rechazando la 

hipótesis nula. Concluyendo que existe relación entre la inteligencia 

emocional y el desempeño laboral de los trabajadores de la micro red. (p. 6) 

 

Echegaray (2019) su trabajo de investigación: 

 

Inteligencia emocional y comportamiento organizacional en el área de 

atención de una empresa privada de Lima, estableció como objetivo 

determinar si existe relación entre la inteligencia emocional y el 

comportamiento organizacional, en el área de atención de la empresa 

privada. Desarrollando un enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, diseño no 

experimental de corte transversal y de nivel descriptivo correlacional. La 

población estuvo conformada por 40 colaboradores, a los cuales se les aplicó 

un cuestionario como instrumento para recolectar datos; que fueron 

procesados mediante la aplicación del programa SPSS versión 25, Excel 

2019 y el rho de Spearman, donde se puede verificar que la inteligencia 

emocional presenta una relación significativa con el comportamiento 

organizacional en el área de atención de la empresa privada; tal como indica 

la correlación de rho Spearman (0,796**) y con una correlación  positiva entre 

las variables.  

 

Locales  

 

Garzón (2021) su trabajo de investigación: 

 

Relación entre la inteligencia emocional y carga mental en los servidores 

públicos administrativos, distrito 14D05 - Taisha de educación, Morona 

Santiago, Ecuador, 2018; tuvo como objetivo determinar la relación entre la 

inteligencia emocional y la carga mental de los servidores públicos 

administrativos. La población estuvo conformada por 24 servidores, y los 

datos fueron recolectados mediante una encuesta. El análisis de los datos 

se llevó a cabo a través del coeficiente de rho de Spearman, obteniendo un 

resultado que indica un nivel alto de carga mental en la mayoría de los 
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participantes, con un 50% a más. El coeficiente de rho de Spearman fue de 

0.296 lo que indica que existe una relación directa y positiva entre la 

inteligencia emocional y la carga mental. Además, se encontró un nivel de 

significancia bilateral de 0.014, que es menor a 0.050; lo que permite aceptar 

la hipótesis alternativa y rechazando la nula. Teniendo como conclusión la 

relación directa, significativa y positiva para estas variables. 

 

2.3. DEFINICIÓN DE TÉRMINOS BÁSICOS 

 

Inteligencia emocional: es la manera en que se expresa las emociones sin herir a 

los demás, teniendo ese grado de empatía y respeto que ayuda en las relaciones 

laborales y personales (Goleman y Cherniss, 2013, p. 140). 

 

Comportamiento organizacional: es el estudio del comportamiento de las personas 

en las organizaciones y cómo estas interactúan con la infraestructura, herramientas 

y recursos que les brinda la empresa, para que desempeñen sus labores de manera 

óptima y eficiente (Chiavenato, 2009, p.6). 

 

Coeficiente emocional: es una medida del nivel de desarrollo y la capacidad de una 

persona para gestionar sus emociones de manera controlada, con el objetivo de 

influir positivamente en la toma de decisiones, las relaciones interpersonales y su 

bienestar general. Un alto coeficiente emocional permite que los individuos manejen 

de forma efectiva situaciones de estrés, resuelvan conflictos y mantengan un 

estado emocional que favorezca la productividad y la felicidad tanto en el ámbito 

personal como profesional (Arrabal, 2018, p. 8). 

 

Autoconciencia: “implica tener un conocimiento profundo de las emociones, 

fortalezas, debilidades, necesidades e impulsos” (Goleman et al., 2019, p.3). 

 

Autorregulación: es la manera en que se expresa y regula las emociones de una 

forma moderada y flexible, teniendo un autocontrol de las expresiones para 

manejarlas con fiabilidad (Arrabal, 2018, p. 10) 
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Empatía: para Arrabal (2018) “es la capacidad de poder comprender las 

circunstancias y problemas de las otras personas” (p. 17). Ponerse en los zapatos 

de tu prójimo y ser cuidadoso con lo que se hace o habla. 

 

Absentismo: es la cantidad de veces como los motivos por los cuales, una persona 

falta a trabajar; lo que conlleva a qué se pierda en realizar un trabajo, en dicho 

tiempo (Chiavenato, 2009, p. 384).   

 

Ciudadania organizacional: es el comportamiento que realiza una persona, espíritu 

de voluntariado para ampliar sus conocimeintos, con alguna actividad extra de su 

trabajo; pero que beneficia bastante a la organización (Robbins y Judge, 2009, 

p.65). 

 

Proactivo: son personas que buscan adelantarse y anticiparse a los desafíos que 

presenta el entorno interno o externo de la organización, interpretándolos como una 

oportunidad para crecer, cambiar y transformarse (Fincowsky y Krieger, 2011, p. 

505). 

 

Arraigado: es una fuerte, firme y duradera fijación, que tiene una persona respecto 

a una determinada cuestión (Ucha, 2009, párr. 1). 

 

Percepción: es el proceso mediante el cual una persona selecciona, organiza e 

interpreta los estímulos del entorno para generar experiencias significativas. Este 

proceso abarca la búsqueda activa de información, su obtención y posterior 

procesamiento, permitiendo a los individuos construir una comprensión coherente 

y útil del mundo que los rodea. (Amorós, 2007, p. 49). 
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III. MATERIALES Y MÉTODOS 

  

3.1. HIPÓTESIS  

 

3.1.1. Hipótesis general  

 

Hi:  La Implicancia de la inteligencia emocional influye de manera positiva y 

significativa en el comportamiento organizacional de los trabajadores 

administrativos, Dirección Regional de Educación Tumbes, 2023. 

 

Ho:  La Implicancia de la inteligencia emocional no influye de manera positiva ni 

significativa en el comportamiento organizacional de los trabajadores 

administrativos, Dirección Regional de Educación Tumbes, 2023. 

 

3.1.2. Hipótesis especificas 

  

Ha:  La Implicancia de la autoconciencia influye de manera positiva y significativa 

en el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos de 

la DRET. 

 

Hb:  La Implicancia de la motivación influye de manera positiva y significativa en 

el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos de la 

DRET. 

 

Hc:  La Implicancia de las habilidades sociales influye de manera positiva y 

significativa en el comportamiento organizacional de los trabajadores 

administrativos de la DRET. 
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3.2. TIPO DE ESTUDIO Y DISEÑO DE CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 

 

3.2.1. Tipo de estudio 

 

El estudio fue de tipo descriptivo – correlacional, con el fin de descubrir 

descriptivamente los nuevos paradigmas que se enfocó en esta investigación y fue 

de manera correlacional porque se midió las dos variables de estudio.  

 

Según Hernández et al. (2006), los estudios descriptivos son fundamentales en la 

investigación correlacional, ya que proporcionan una base sólida para llevar a cabo 

estudios explicativos que generan un entendimiento más profundo y estructurado 

de las relaciones entre variables. Asimismo, Berna (2010) complementa esta idea 

al definir lo descriptivo como la capacidad para seleccionar y detallar las 

características esenciales del objeto de estudio, mientras que lo correlacional se 

refiere a la exploración de las relaciones entre variables sin implicar causalidad. 

Esto significa que, aunque se puedan identificar asociaciones entre variables, no 

se puede concluir que una variable cause cambios en otra.  

 

3.2.2. Diseño de investigación 

 

Diseño no experimental, porque se conoció las variables de estudio como la 

inteligencia emocional y el comportamiento organizacional; las cuales se 

mantuvieron constantes, no fueron manipuladas y se estudiaron en su contexto 

natural. Es más, Hernández et al. (2006), comentan que la investigación no 

experimental está más cerca de las variables formuladas hipotéticamente como 

reales y, en consecuencia, se tiene mayor validez externa. 

 

De corte transversal, porque se estudiaron las variables en un tiempo único y 

determinado (2024). Por ende, Bernal (2010), indica que es transversal la 

información a obtener porque se realizó en un periodo determinado por única vez. 
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Para la contrastación de la hipótesis se empleó el siguiente esquema:  

  

 

 

 

Donde: 

 

n: muestra  

Ox: observación de la inteligencia emocional 

Oy: observación del comportamiento organizacional  

R: relación entre variables  

 

3.3. POBLACIÓN, MUESTRA Y MUESTREO 

 

3.3.1. Población 

 

Según Hernández et al. (2014) indican que es el conjunto de todos los casos que 

concuerdan con determinadas especificaciones, las cuales deben de estar 

claramente definidas en términos de características de contenido, lugar y tiempo. 

Complementando esta definición, Bernal (2010) señala que la población abarca la 

totalidad, el conjunto de sujetos o elementos que comparten características 

similares y que son objeto de estudio en una investigación. 

 

La población del estudio estuvo constituida por 42 trabajadores administrativos de 

la DRET, los cuales brindan servicos a esta institución. (Ver tabla 1) 

 

Tabla 1: 

 Población de personal administrativo nombrado y contratado 

 

 

 

 

 

 

Fuente: oficina de personal, 2024  

n 
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3.3.2. Muestra 

 

Hernández el at. (2014) comenta que es un subgrupo de la población de interés 

sobre el cual se recolectaron datos, que tienden a definirse y delimitarse de 

antemano con precisión, además debe ser representativo de la población. Sin 

embargo, para esta investigación la muestra del estudio fue censal y/o intencional 

porque se consideraron todos los elementos de la población, es decir que estuvo 

comprendida por los 42 trabajadores administrativos que laboran en la DRET, 

teniendo en cuenta los siguientes criterios:  

 

Criterio de inclusión: se realizó la encuesta a todos los trabajadores que se 

encuentre laborando en el horario establecido por la institución.  

 

Criterio de exclusión: se tuvo en cuenta a los trabajadores que han presentado 

papeletas, o han solicitado algún permiso por temas de salud o familiares.  

 

3.3.3. Muestreo 

 

Baena (2017) asevera que es un procedimiento en el que se seleccionan algunos 

miembros de una población, ya sean personas o elementos, para que actúen como 

representativos del conjunto total. En este contexto, se utilizó el muestreo no 

probabilístico, lo que implica que la selección de los participantes no se realizó al 

azar. En la que intencionalmente se aplicó el cuestionario tipo entrevista a los 42 

trabajadores administrativos en sus respectivos puestos de trabajo, durante su 

jornada laboral indicada por la DRET; teniendo en cuenta los criterios descritos 

anteriormente. (Anexo 3 y 4) 

 

3.4. MÉTODOS, TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 

 

3.4.1. Métodos 

 

De acuerdo a Bernal (2010) actualmente, dada la diversidad de escuelas y 

paradigmas investigados, estos métodos se han complementado y es frecuente 

reconocer, entre otros métodos como los siguientes:  
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Deductivo  

 

Se utilizó el método deductivo para analizar las doctrinas de las variables de estudio 

de inteligencia emocional y comportamiento organizacional, para realizar 

conclusiones y recomendaciones a través de los resultados obtenidos del objeto de 

estudio.  

 

Bernal (2010) indica que es un método de razonamiento que consiste en extraer 

conclusiones generales a partir de explicaciones particulares, comenzando con el 

análisis de postulados, teoremas, leyes, principios, etc. Por su parte, Baena (2017) 

menciona que, es donde se puede observar enumeraciones precisas del fenómeno 

que se estudia, pero nunca se puede tener una certidumbre absoluta de que una 

ley generalizada se aplique a todos los fenómenos de la misma categoría. 

 

Inductivo 

 

Según Baena (2017) comenta que es, de manera general, el método empleado por 

las ciencias naturales, el cual consiste en un razonamiento que pasa de la 

observación de los fenómenos a una ley general basada en la experiencia de 

algunos casos. De otro modo, Bernal (2010) añade que, con este método se utiliza 

el razonamiento para obtener conclusiones que parten de hechos particulares 

aceptados como válidos, para llegar a conclusiones, cuya aplicación sea de 

carácter general. 

 

Cuantitativo 

 

Bernal (2010) establece que este método se fundamenta en la medición de las 

características de los fenómenos sociales, lo cual implica derivar de un marco 

conceptual pertinente al problema analizado, una serie de postulados que expresen 

relaciones entre las variables estudiadas de forma deductiva. En este sentido, se 

utilizó este enfoque metodológico en la investigación, dado que se manipularon 

datos numéricos y se emplearon programas estadísticos como el SPSS, el alfa de 

Cronbach y Excel para organizar y analizar los datos obtenidos. 
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3.4.2. Técnicas 

 

Baena (2017) asevera que estas técnicas se vuelven respuestas de cómo hacer o 

la forma de caminar, permitiendo la aplicación del método en su ámbito, con el fin 

de alcanzar ciertos objetivos. Algunas técnicas a utilizar son las siguientes: 

 

Observación 

 

Hernández et al. (2014) comenta que la observación implica adelantarse 

profundamente en situaciones sociales para mantener un papel activo, así como 

una reflexión permanente, al estar atentos a los detalles, sucesos, eventos, 

interacciones y movimientos. 

 

Encuesta  

 

Según Bernal (2010) indica que es una de las técnicas de recolección de 

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

sesgo de las personas encuestadas. En esta investigación se diseñaron dos 

cuestionarios para cada variable, inteligencia emocional y comportamiento 

organizacional, las cuales tuvieron 12 preguntas respectivamente; dicho constructo 

se relaciona con el marco teórico, en donde se especifican las dimensiones de las 

variables en estudio. (Ver Anexo 4 y 5) 

 

Análisis documental  

 

En esta investigación se realizó una extensa revisión de libros, revistas, artículos 

científicos e información obtenida en la empresa para poder desarrollar la 

investigación. De la misma manera, Bernal (2010) afirma que es una técnica 

basada en fichas bibliográficas que tienen como propósito analizar material 

impreso, la cual se usa para el marco teórico del estudio. 
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3.4.3. Instrumentos 

 

Baena (2017) comenta que los instrumentos son los apoyos para caminar, para que 

las técnicas cumplan su propósito en dicha investigación.  

 

Cuestionario 

 

Según Hernández et al. (2014) indican que son un conjunto de preguntas respecto 

de una o más variables a medir. En general, Bernal (2010) menciona que, permite 

estandarizar y uniformar el proceso de recopilación de datos necesarios, con el 

propósito de alcanzar los objetivos de investigación.  

 

Análogamente, se estructuró un cuestionario, teniendo como base las dimensiones 

e indicadores de la inteligencia emocional y el comportamiento organizacional, el 

cual fue aplicado a los 42 trabajadores administrativos de la Dirección Regional de 

Educación Tumbes, haciendo uso de la escala de Likert para la valoración de cada 

ítem (Ver Anexo 4, 5). 

 

Fichas bibliográficas  

 

Sánchez et al. (2018) indican que es un tipo de documento, donde se detallan los 

datos bibliográficos de las fuentes documentales citadas de algún libro o artículo 

científico del tema de investigación a tratar. Por consiguiente, se implementó este 

instrumento por el registro de la información para el desarrollado teórico de la 

investigación.  

 

3.5. PLAN DE PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE DATOS 

 

3.5.1. Procesamiento de datos 

 

Luego de haber recolectado los datos, fue de uso fundamental el programa de Excel 

para poder tabular los coeficientes, las tablas de frecuencias para un mejor análisis 

de los datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores 

administrativos de la DRET. Por ende, fue de gran importancia el uso del software 
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estadístico SPSS (Statistical Package for the Social Sciences), en donde se 

analizaron las variables de estudio, inteligencia emocional y comportamiento 

organizacional, para determinar la implicancia que existe entre ambas y así obtener 

los resultados de las variables en base a los objetivos planteados; difiriendo el 

diseño de las hipótesis mediante el coeficiente de rho de Spearman (rs) (Anexo 8). 

 

3.5.2. Análisis de datos 

 

Después de realizar el debido procesamiento de datos, se procedió a analizar y 

explicar los resultados obtenidos de las encuestas aplicadas, llevando a cabo una 

discusión detallada y comparativa con los hallazgos de otras investigaciones. Este 

análisis permitió establecer conexiones entre los resultados obtenidos y el estado 

de arte, contribuyendo a la solución al problema planteado. Se Contrastó la 

hipótesis formulada, logrando así el objetivo de determinar la implicancia de la 

inteligencia emocional en el comportamiento organizacional de los trabajadores 

administrativos, DRET. Asimismo, mediante la aplicación del coeficiente de rho de 

Spearman se determinó la significancia que tiene la hipótesis de estudio (Anexo 8). 

 

3.6. ANÁLISIS DE CONFIABILIDAD 

 

Según Hernández et al. (2014) comentan que se calcula y evalúa para todo el 

instrumento de medición utilizado, o bien, si se administraron varios instrumentos, 

se determina para cada uno de ellos. Asimismo, Sánchez et al. (2018) indica que, 

este análisis de confiabilidad es un indicador estadístico que se usa para medir el 

nivel de confiabilidad y/o evaluar la magnitud de la correlación de los ítems del 

instrumento. Por último, Welch y Comer (1988) mencionaron que, la medida de la 

confiabilidad mediante el alfa de Cronbach asume que los ítems (medidos en escala 

tipo Likert) mide un mismo constructo y que están altamente correlacionados.  

 

Cuanto más cerca de 1 mayor es la consistencia interna de los ítems analizados. 

Asimismo, la fiabilidad de la escala debe obtenerse siempre con los datos de cada 

muestra, garantizando la medida fiable del constructo en la investigación (Welch y 

Comer, 1988). 
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Para el cálculo de la fiabilidad del instrumento de medición se aplicó el Alfa de 

Cronbach, ya que es un instrumento que se aplica en casi todas las investigaciones 

de corte transversal; para cada una de las variables se realizó una simulación de la 

muestra (42 trabajadores administrativos). 

 

Posteriormente, en el cálculo del coeficiente alfa de Cronbach se obtuvo un valor 

de 0.444 para la variable inteligencia emocional y un cálculo de 0.786 para la 

variable comportamiento organizacional, ambos resultados de los coeficientes es 

cercano a la unidad, se afirma que existe confiabilidad interna en los dos del 

instrumento de medición, los cuales constan de 12 preguntas respectivamente para 

cada variable, dando con un total de 24 preguntas.  (Tabla 2, 3 y Anexo 4, 5, 6, 7) 

 

Tabla 2:  

Coeficiente de la inteligencia emocional 

 

 

 

Fuente: cuestionario 

 

Tabla 3:  

Coeficiente del comportamiento organizacional 

 

 

 

 

Fuente: cuestionario 

 

3.7. DEFINICIÓN Y OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLE 

 

Variable independiente: inteligencia emocional 

 

Definición conceptual 

 

“Es la capacidad básica subyacente para reconocer y utilizar las emociones 

correctamente, sin herir a los demás” (Goleman y Cherniss, 2013, p.140). 
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Dimensiones: Autoconciencia, Motivación, Habilidad social. 

 

Definición operacional 

 

Se aplicó el cuestionario como instrumento de medición a los trabajadores 

administrativos de la Dirección Regional de Educación Tumbes. Estructurándose 

con 12 ítems donde se reflejan los indicadores de las dimensiones respectivas. 

Valorándolos con la escala de Likert: De Acuerdo (3), Indeciso (2), En Desacuerdo 

(1); aplicándose mediante la técnica de encuesta, a una muestra de 42 trabajadores 

administrativos que laboran en la institución (Ver Anexo 4). 

 

Tabla 4:  

 Indicadores e ítems de la variable inteligencia emocional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: cuestionario (anexo 4) 

 

Variable dependiente: Comportamiento organizacional 

 

Definición conceptual 

 

El CO “se refiere al estudio de las personas y los grupos que actúan en las 

organizaciones. En otras palabras, retrata la continua interacción e influencia 

recíproca entre las personas y las organizaciones” (Chiavenato, 2009, p.06). 
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Dimensiones: Desempeño, Compromiso y Ciudadanía organizacional. 

 

Definición operacional 

 

Se aplicó el cuestionario como instrumento de medición a los trabajadores 

administrativos de la Dirección Regional de Educación Tumbes. Estructurándose 

con 12 ítems donde se reflejan los indicadores de las dimensiones respectivas. 

Valorándolos con la escala de Likert: De Acuerdo (3), Indeciso (2), En Desacuerdo 

(1); aplicándose mediante la técnica de encuesta a una muestra de 42 trabajadores 

administrativos que laboran en la institución (Ver Anexo 5). 

 

Tabla 5:  

Indicadores e ítems de la variable comportamiento organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: cuestionario (Anexo 5) 

 

 

 

 

 

 

 

 



45 

 

Figura 1: 
Nivel de la inteligencia emocional en el comportamiento organizacional 

 

 

 

 

IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

 

4.1. RESULTADOS 

 

Para el objetivo general: determinar la implicancia de la inteligencia emocional en 

el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos, Dirección 

Regional de Educación Tumbes, 2023. 

 

Tabla 6:   

Nivel de la inteligencia emocional en el comportamiento organizacional 
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Se aprecia en la tabla 6 y figura 1 que la variable inteligencia emocional se sitúa en 

el nivel alto con 100% y no presenta respuesta en el nivel medio y bajo con el 0%, 

por lo que obtuvo una implicancia en la variable comportamiento organizacional 

situada en el nivel alto con 40.48%, en el nivel medio con 54.76% y en el nivel bajo 

con el 4.76%, según los encuestados. Evidenciándose que la inteligencia emocional 

permite llevar un buen control de las emociones; siendo empáticos y comunicativos 

se puede llegar a los objetivos de la organización. Sin embargo, la organización no 

adecua las medidas necesarias para que todo su personal opte por un buen 

comportamiento organizacional.  

 

Prueba de hipótesis para el objetivo general: 

 

Hi:  La Implicancia de la inteligencia emocional influye de manera positiva y 

significativa en el comportamiento organizacional de los trabajadores 

administrativos, Dirección Regional de Educación Tumbes, 2023. 

Ho:  La Implicancia de la inteligencia emocional no influye de manera positiva ni 

significativa en el comportamiento organizacional de los trabajadores 

administrativos, Dirección Regional de Educación Tumbes, 2023. 

 

La hipótesis general, en la tabla 7 se pudo comprobar que con un rho Spearman 

igual 0.307 y con una significación bilateral de 0.048 < a 0.05, existe una asociación 

positiva débil entre las variables, inteligencia emocional y comportamiento 

organizacional; aceptando la hipótesis alterna del objetivo general. 

 

Tabla 7:  

Correlación entre la inteligencia emocional y comportamiento organizacional 
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Para el objetivo específico 1: Analizar la implicancia de la autoconciencia en el 

comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos, Dirección 

Regional de Educación. 

 

Tabla 8:   

Nivel de la autoconciencia en el comportamiento organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

Se observa en la tabla 8 y figura 2 que la dimensión autoconciencia se ubica en el 

nivel alto con 95.24%, en el nivel medio con 4.76% y en el nivel bajo con el 0%, 

teniendo una implicancia en la variable comportamiento organizacional situada en 

el nivel alto con 40.48%, en el nivel medio con 54.76% y en el nivel bajo con el 

4.76%, según la respuesta de los encuestados. Determinando que la 

autoconciencia ayuda a mejorar los hábitos; ser conscientes de lo que se dice o se 

hace para no afectar las emociones del prójimo, generando un buen clima 

organizacional que favorezca al eficiente cumplimiento de los objetivos.  

 

Figura 2:  
Nivel de la autoconciencia en el comportamiento organizacional 
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Prueba de hipótesis para el objetivo específico 1: 

 

H1:  La Implicancia de la autoconciencia influye de manera positiva y significativa 

en el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos, 

Dirección Regional de Educación Tumbes, 2023. 

Ho:  La Implicancia de la autoconciencia no influye de manera positiva ni 

significativa en el comportamiento organizacional de los trabajadores 

administrativos, Dirección Regional de Educación Tumbes, 2023. 

 

Se indica en la tabla 9 para la hipótesis específica 1, que con un rho Spearman 

igual a 0.278 y con una significación bilateral de 0.074 > 0.05, existe una asociación 

positiva débil entre la dimensión autoconciencia y la variable comportamiento 

organizacional; resultados que lleva a aceptar la hipótesis alterna del objetivo 

específico 1. 

 

Tabla 9:  

Correlación de la dimensión autoconciencia en el comportamiento organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Para el objetivo específico 2: Describir la Implicancia de la motivación en el 

comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos, Dirección 

Regional de Educación. 
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Figura 3:  
Nivel de la motivación en el comportamiento organizacional 

Tabla 10:   

Nivel de la motivación en el comportamiento organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

Los resultados que nos muestra la tabla 10 y figura 3, se distingue que la dimensión 

motivación se ubica en el nivel alto con 100%, en el nivel medio y bajo no presenta 

respuesta alguna con el 0% teniendo una implicancia en la variable comportamiento 

organizacional situada en el nivel alto con 40.48%, en el nivel medio con 54.76% y 

en el nivel bajo con 4.76%; según la respuesta de los encuestados. Demostrándose 

así, todo lo que uno desempeñe o ejecute en una organización, lo debe de realizar 

por pasión y motivación de superación personal y/o profesional, no porque el jefe o 

la empresa quiere que lo haga; desde esta perspectiva un colaborador motivado en 

un ambiente no adecuado, puede hacer que estos niveles opten por no desempeñar 

eficientemente con los objetivos de la organización. 
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Prueba de hipótesis para el objetivo específico 2: 

 

Hb:  La Implicancia de la motivación influye de manera positiva y significativa en 

el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos, 

Dirección Regional de Educación Tumbes, 2023. 

Ho:  La Implicancia de la motivación no influye de manera positiva ni significativa 

en el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos, 

Dirección Regional de Educación Tumbes, 2023. 

 

Para el objetivo específico 2 en la tabla 11, el cálculo rho Spearman es igual a 0.184 

y con una significación bilateral de 0.245 > 0.05, existe una asociación positiva muy 

débil entre la dimensión motivación y la variable comportamiento organizacional; 

resultados que lleva a aceptar la hipótesis alterna del objetivo específico 2. 

 

Tabla 11:  

Correlación de la dimensión motivación en el comportamiento organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Para el objetivo específico 3: Identificar la implicancia de las habilidades sociales 

en el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos, Dirección 

Regional de Educación. 
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Figura 4: 

Nivel de las habilidades sociales en el comportamiento organizacional 

Tabla 12:  

Nivel de las habilidades sociales en el comportamiento organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Se señala en la tabla 10 y figura 3 que la dimensión habilidades sociales se ubica 

en el nivel alto con 100%, en el nivel medio y bajo con el 0%, teniendo una 

implicancia en la variable comportamiento organizacional situada en el nivel alto 

con 40.48%, en el nivel medio con 54.76% y en el nivel bajo con 4.76%; según la 

respuesta de los encuestados. Describiéndose que las habilidades sociales son de 

gran importancia para la buena interrelación con todos los miembros de la 

organización. 
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Prueba de hipótesis para el objetivo específico 3: 

 

Hc:  La Implicancia de las habilidades sociales influye de manera positiva y 

significativa en el comportamiento organizacional de los trabajadores 

administrativos, Dirección Regional de Educación Tumbes, 2023. 

Ho:  La Implicancia de las habilidades sociales no influye de manera positiva ni 

significativa en el comportamiento organizacional de los trabajadores 

administrativos, Dirección Regional de Educación Tumbes, 2023. 

 

La hipótesis especifica 3 en la tabla 13, se corrobora el cálculo del coeficiente rs 

que es igual a 0.125 y con una significación bilateral de 0.430 > 0.05, existe una 

asociación positiva muy débil entre la dimensión habilidades sociales y la variable 

comportamiento organizacional; resultados que lleva a aceptar la hipótesis alterna 

del objetivo específico 3. 

 

Tabla 13:  

Correlación de la dimensión habilidades sociales en el comportamiento organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.2. DISCUSIÓN 

 

En cuanto al objetivo general: determinar la Implicancia de la inteligencia 

emocional en el comportamiento organizacional de los trabajadores 

administrativos, Dirección Regional de Educación Tumbes, 2023. Según Olvera et 

al. (2002) sostienen que la inteligencia emocional es la capacidad de un individuo 

para ejecutar y depurar habilidades, las cuales son indispensables para sobrevivir 
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ya que estas pueden ayudar a no solo ser más competitivos, sino también a disfrutar 

del trabajo (pp. 15-19). Asimismo, Hellriegel y Slocum (2009) consideran al 

comportamiento organizacional, el estudio de los individuos y los  grupos dentro de 

una organización, como también de los procesos y prácticas laborales que influyen 

en la efectividad de los individuos, los equipos y las corporaciones.  

 

Se muestra que la variable inteligencia emocional, haciendo énfasis a la 

autoconciencia, motivación y habilidades sociales de la DRET, se sitúa en el nivel 

alto con 100% de las respuestas, obteniendo una implicancia en la variable 

comportamiento organizacional, que alcanzó un 54.76% ubicada en el nivel medio. 

Por ende, la inteligencia emocional genera un impacto positivo en el 

comportamiento organizacional; asimismo se observa un punto débil dentro de la 

variable dependiente, analizando que, aún que exista personal altamente 

capacitado con grado de inteligencia emocional óptimo, no se podrá brindar un 

buen desempeño organizacional; la falta de recursos que puede brindar la 

institución, falta de compromiso, o alguna influencia negativa que pueda afectar el 

crecimiento de la ciudadanía organizacional entre sus colaboradores es uno de los 

tantos problemas identificados en la institución. 

 

Las cifras porcentuales alcanzaron una correlación positiva débil que se corroboran 

con p(rho) = 0.307 y un índice de significancia bilateral del 0.048, determinando que 

existe una influencia positiva débil de la inteligencia emocional en el 

comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos, Dirección 

Regional de Educación Tumbes, aceptándose la hipótesis general. 

 

Los hallazgos encontrados en la presente investigación son similares con los 

resultados de Valdez (2021) donde se comprobó la influencia de la inteligencia 

emocional en el clima organizacional de los trabajadores de la empresa hotelera 

Casa Grande, resultados analizados a través del enfoque metodológico de tipo 

correlacional no experimental y transeccional. Concluyendo que mientras mayores 

sean los niveles de inteligencia emocional, mayor será la tendencia a generar un 

buen clima organizacional entre sus trabajadores. 
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En cuanto al objetivo específico 1: analizar la Implicancia de la autoconciencia 

en el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos, Dirección 

Regional de Educación. Según, Arrabal (2018) la autoconciencia, es la auto 

observación y evaluación de las propias emociones y sentimientos; la cual permite 

tener conciencia sobre lo que se siente y expresa, para poder tener control sobre 

ello (p.10). El comportamiento organizacional, menciona Robbins y Judge (2009) 

es un campo de estudio que investiga el efecto que los individuos, grupos y 

estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones. (p. 10) 

 

Se comprobó que la dimensión autoconciencia, en donde se referencia a la 

conciencia emocional, empatía y auto evaluación; con un 95.24% en el nivel alto, 

obtiene una implicancia en la variable comportamiento organizacional con 54.76% 

ubicada en el nivel medio. Corroborando Resultados con p(rho)= 0.278 y una 

significancia bilateral del 0.074, que explica una correlación positiva débil; es decir 

que se acepta la hipótesis específica 1.  

 

En cuanto Conejero (2023) en su investigación demostró que la inteligencia 

emocional influye significativamente en la experiencia laboral, sobre las 

competencias laborales, el trabajo en equipo, la satisfacción laboral y el liderazgo 

auténtico de los colaboradores para su buena relación con los objetivos 

establecidos en las organizaciones. 

 

Se puede observar que los resultados de la investigación Implicancia de la 

inteligencia emocional en el comportamiento organizacional de los trabajadores 

administrativos, Dirección Regional de Educación Tumbes, 2023; son similares a 

los encontrados por Conejero (2023). 

  

En cuanto al objetivo específico 2: describir la Implicancia de la motivación en el 

comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos, Dirección 

Regional de Educación. Según Goleman y Cherniss (2013) la motivación implica 

energizar o dirigir el propio comportamiento (p.222). En cambio, Ñaña Baquerizo 

(2017) el CO se enfoca en el estudio de las personas, su interacción entre grupos 

y como la organización influye en su comportamiento (p.14). 
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La dimensión motivación con el 100% de las respuestas de los colaboradores 

ubicada en un nivel alto obtuvo una implicancia en la variable comportamiento 

organizacional con 54.76% ubicada en el nivel medio. Resultados que se 

corroboran con p(rho)= 0.184 y una significancia bilateral del 0.245 que explica una 

correlación positiva muy débil; por lo tanto, se acepta la hipótesis específica 2. 

 

Además, Echegaray (2019) determina la relación significativa y positiva entre la 

inteligencia emocional y el comportamiento organizacional en el área de atención 

de una empresa privada de Lima, concluyendo con la relación significativa de la 

inteligencia emocional y el comportamiento organizacional en el área de atención 

de la empresa privada, tal como indica la correlación de rho Spearman (0,796**) 

con una correlación positiva entre las variables. 

 

Se puede observar que los resultados de la investigación Implicancia de la 

inteligencia emocional en el comportamiento organizacional de los trabajadores 

administrativos, DRET; son similares a los encontrados por Echegaray (2019) entre 

la inteligencia emocional y el comportamineto organizacional en el área de atención 

de la empresa privada, Lima. 

 

En cuanto al objetivo específico 3: identificar la Implicancia de las habilidades 

sociales en el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos, 

Dirección Regional de Educación. Según Arrabal (2018) las habilidades sociales 

son las facultades que facilitan relacionarse con las demás personas, sus 

circunstancias por las que estén pasando y hasta sus propias emociones (p.18). El 

comportamiento organizacional según Fincowsky y Krieger (2011) es comúnmente 

conocido como CO y es el campo de estudio que investiga el efecto de los 

individuos, grupos y estructura en la forma de actuar con la organización (p. 29). 

 

La dimensión habilidades sociales con 100% ubicada en un nivel alto obtuvo una 

implicancia en la variable comportamiento organizacional con 54.76% ubicada en 

el nivel medio. Resultados que se corroboran con p(rho)= 0.125 y una significancia 

bilateral del 0.430, lo que explica una correlación positiva muy débil; es decir que 

se acepta la hipótesis 3.  
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Según Garzón (2021) determina la relación entre la inteligencia emocional y carga 

mental en los servidores públicos administrativos, Morona Santiago – Ecuador; 

determinando la relación directa y positiva que existe entre la inteligencia emocional 

y la carga mental en los servidores con un nivel de significancia bilateral de 0,014 

menor a 0,050; aceptando la hipótesis alternativa y rechazando la nula.  

 

Se puede observar que los resultados de la investigación Implicancia de la 

inteligencia emocional en el comportamiento organizacional de los trabajadores 

administrativos, Dirección Regional de Educación Tumbes, 2023; son similares a 

los encontrados Garzón (2021). 
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V. CONCLUSIONES  

 

1. Se determinó que la variable inteligencia emocional ubicada en el nivel alto con 

100% tuvo una relación positiva débil en la variable comportamiento 

organizacional con 54.76% ubicada en el nivel medio; corroborándose con el 

rs= 0.307 y una significancia bilateral de 0.048, aceptándose la hipótesis alterna 

del objetivo general.  

  

2. La dimensión autoconciencia se situó en el nivel alto con 95.24%, obtiene una 

relación positiva débil en el comportamiento organizacional con 54.76% en el 

nivel medio, dichos resultados corroborados con el rs=0.278 y una significancia 

bilateral de 0.074; aceptando la hipótesis alterna del objetivo específico 1.  

 

3. Se comprobó que la dimensión motivación con 100% en el nivel alto obtiene 

una relación positiva muy débil en el comportamiento organizacional con 

54.76% ubicado en el nivel medio; corroborando dichos resultados con el 

rs=0.184 y una significancia bilateral de 0.245, aceptándose la hipótesis alterna 

del objetivo específico 2.  

 

4. La dimensión habilidades sociales se distingue en el nivel alto con 100%, 

obtuvo relación positiva muy débil en el comportamiento organizacional con 

54.76% en el mismo nivel; corroborándose dicho resultado con el rs=0.125 y 

una significancia bilateral de 0.430, aceptándose la hipótesis alterna del 

objetivo específico 3. 
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VI. RECOMENDACIONES  

 

1. Al director de la Dirección Regional de Educación Tumbes se le sugiere 

implementar un área de psicología que internalicen prácticas de inteligencia 

emocional en cada área de la institución, con la finalidad de mejorar la 

inteligencia emocional de los trabajadores en la organización.  

 

2. En los colaboradores se debería aplicar charlas de fortalecimiento institucional 

y concientizarlos en sus actividades de servicio dentro de la institución, 

aplicando evaluaciones de 360° de manera constante; a fin de mejorar el 

comportamiento organizacional, con la finalidad de crear un mejor ambiente 

laboral y así los usuarios puedan recibir una atención de calidad. 

 

3. Aplicar la ley 29783 en la institución al momento de establecer los programas 

de capacitación, teniendo en cuenta sus necesidades de los colaboradores y 

establecer reglamentos que incentiven la prevención de riesgos, primeros 

auxilios, atención a emergencias y trabajar en su salud mental. 

 

4. Se sugiere conformar comités de círculos de calidad, para así intercambiar 

ideas, aportar mejoras y opiniones para resolver conflictos o problemas que se 

presentan en la institución, promoviendo el liderazgo; aplicando como punto 

principal la comunicación eficaz y buscando el logro de los objetivos.  
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

Título: Implicancia de la inteligencia emocional en el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos, Dirección Regional de Educación 

Tumbes, 2023. 
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Anexo 2: Matriz de Operacionalización 

 Título: Implicancia de la inteligencia emocional en el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos, Dirección Regional de 

Educación Tumbes, 2023. 
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Anexo 3: Solicitud de Autorización para ejecución de tesis 

 

“Año del Bicentenario, de la consolidación de nuestra Independencia, y de la 

conmemoración de las heroicas batallas de Junín y Ayacucho” 
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Anexo 4: Autorización para ejecución de tesis 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



69 

 

Anexo 5: Cuestionario variable inteligencia emocional 
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Anexo 6: Cuestionario variable comportamiento organizacional 
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Anexo 7: Validación de instrumentos 

Implicancia de la inteligencia emocional en el comportamiento organizacional de los trabajadores 

administrativos, Dirección Regional de Educación Tumbes, 2023 

FICHA DE EVALUACIÒN DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO 
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Implicancia de la inteligencia emocional en el comportamiento organizacional de los trabajadores 

administrativos, Dirección Regional de Educación Tumbes, 2023. 

FICHA DE EVALUACIÒN DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO 
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Implicancia de la inteligencia emocional en el comportamiento organizacional de los trabajadores 

administrativos, Dirección Regional de Educación Tumbes, 2023. 

FICHA DE EVALUACIÒN DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO 
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Anexo 8: Análisis de fiabilidad variable 1, inteligencia emocional 

Alfa de Cronbach 
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Anexo 9: Análisis de fiabilidad variable 2, comportamiento organizacional 

Alfa de Cronbach 
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Anexo 10: Rho de Spearman 

 

El Rho de Spearman sirve para medir la correlacion de las variables en un nivel 

ordinal, por ende, los objetos y/o individuos de la muestra se pueden ordenar por 

rangos. De igual manera su significacian se interpreta como la de Pearson y otros 

estadísticos que comparten su mismo conocimiento. En dicha interpretación: el 

coeficiente r de Pearson puede variar de -1.00 a +1.00, en donde -1.00 da como 

resultado una correlacion negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y”, de manera 

proporcional. Es decir, cada vez que X aumenta una unidad, Y disminuye siempre 

una cantidad constante). Esto también se aplica de manera viceversa, “a menor X 

mayor Y”. (Hernández et al., 2014)  

 

-0.90 = Correlación negativa muy fuerte. 

-0.75 = Correlación negativa considerable. 

-0.50 = Correlación negativa media. 

-0.25 = Correlación negativa débil. 

-0.10 = Correlación negativa muy débil. 

0.00 = No existe correlación alguna entre las variables.  

+0.10 = Correlación positiva muy débil. 

+0.25 = Correlación positiva débil. 

+0.50 = Correlación positiva media. 

+0.75 = Correlación positiva considerable. 

+0.90 = Correlación positiva muy fuerte. 

+0.10 = Correlación positiva perfecta (“A mayor X, mayor Y” o “a menor X, 

menor Y”, de manera proporcional.  

 

Cada vez que aumenta X, aumenta Y siempre una cantidad constante. De acuerdo 

a estos indicadores la hipótesis de investigación será significativa si está 

comprendida entre el rango positivo. 
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Anexo 11: Correlación entre la inteligencia emocional y comportamiento organizacional  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



85 

 

Anexo 12: Correlación de la dimensión autoconciencia en el comportamiento organizacional  
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Anexo 13: Correlación de la dimensión motivación en el comportamiento organizacional  
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Anexo 14: Correlación de la dimensión habilidades sociales en el comportamiento organizacional 
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