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Problema 

Esta investigación pretendió dar respuesta a la siguiente pregunta: la autoper-

cepción del nivel de inteligencia emocional ¿es predictora de la autoevaluación del 

nivel de desempeño laboral de los directivos del corporativo adventista del norte de 

México? 

Metodología 

La investigación fue de tipo cuantitativa, descriptiva, de campo, transversal y 

explicativa. La población estuvo compuesta por 108 directivos de los cuales se tomó 

una muestra de 73 directivos equivalente al 67.5%.  



 
 

Para la recolección de los datos se elaboraron dos instrumentos: el primero para 

medir el nivel de inteligencia emocional auto percibido, conformado por 33 ítemes y 

una confiabilidad de .929; el segundo enfocado en medir el nivel de desempeño laboral 

auto percibido, conformado por 20 ítemes y una confiabilidad de .917.  

Resultados 

Los resultados de este procedimiento fueron los siguientes: la variable predic-

tora (inteligencia emocional) incluida en el análisis, explica el 66.1% de la varianza de 

la variable dependiente (desempeño laboral), pues R2 corregida es igual a .661. El 

estadístico F que es igual a 141.094, contrasta la hipótesis nula de que el valor po-

blacional de R es 0. El valor del nivel crítico p igual a .000 indica que existe influencia 

significativa. Los resultados de este análisis ANOVA permiten encontrar que la varia-

ble inteligencia emocional es predictora del desempeño laboral. Con base en los re-

sultados anteriores se rechazó la hipótesis nula. La inteligencia emocional resultó ser 

una variable predictora positiva y fuerte del desempeño laboral (beta estandarizada 

igual a .816 y p igual a .000). 

Conclusiones 

Si los directivos logran mantener niveles altos de autocontrol de sus sentimien-

tos, mantener su motivación enfocada en los objetivos institucionales, reconocer las 

emociones de otros y mantener una relación laboral sana con los empleados, podrán 

sostener niveles altos de desempeño laboral en lo relacionado con la planeación, or-

ganización, dirección y control de su gestión directiva. 
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CAPÍTULO I 

 
DIMENSIÓN DEL PROBLEMA 

 
Introducción 

El actual capítulo está compuesto por algunos antecedentes que sirven como 

base de la investigación. Se presenta el planteamiento y declaración del problema; 

define los términos a utilizar; expone las hipótesis de la investigación y las preguntas 

complementarias, así como los objetivos, justificación, limitaciones, delimitaciones, su-

puestos y marco filosófico. 

 
Antecedentes 

El presente apartado presenta una visión general de los orígenes de la cons-

trucción de las variables inteligencia emocional y desempeño laboral. 

 
Inteligencia emocional 

En 1990, surge por primera vez el concepto de inteligencia emocional. El Dr. 

Peter Salovey y el Dr. John Mayer en su investigación por medir la capacidad que tiene 

el ser humano en cuanto a sus emociones enuncian el concepto de inteligencia emo-

cional de la siguiente forma: la habilidad para percibir, valorar y expresar las emociones 

de manera correcta; la habilidad para acceder o generar pensamientos que faciliten el 
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pensamiento; la habilidad para comprender las emociones y el conocimiento emocio-

nal y la habilidad para regular las emociones promoviendo un crecimiento emocional 

e intelectual (Mayer y Salovey, 1997). 

Seligman (1990, citado en Gil, 2000) contribuye al concepto de inteligencia emo-

cional diciendo que es un análisis sobre individuos con tendencias positivas frente a 

situaciones de incertidumbre y obstáculo. Encontró que cuando no alcanzaban sus 

objetivos lo atribuían a situaciones que podían cambiar y no a fallas en su carácter que 

no podían cambiar. 

Valls (2000) define inteligencia emocional como el inteligente uso de las emo-

ciones. El ser humano hace intencionalmente que sus emociones trabajen para su 

beneficio utilizándolas de manera que le ayuden a guiar su conducta y sus procesos 

de pensamiento, de manera que produzca mejores resultados. 

Gil (2000) contribuye al concepto de inteligencia emocional expresando que es 

un análisis sobre individuos con tendencias positivas frente a situaciones de incerti-

dumbre y obstáculo. 

Ryback (1998) considera a la inteligencia emocional como la capacidad de apli-

car conciencia y sensibilidad para descubrir los sentimientos de las personas y resis-

tirse a reaccionar de manera impulsiva e irracional, para actuar, por lo contrario, con 

receptividad, autenticidad y sinceridad. Señala el término inteligencia ejecutiva como 

una forma de denominar a la inteligencia emocional aplicada dentro de las empresas, 

en el contexto de los negocios.  

Goleman (2008) define a la inteligencia emocional como la capacidad para re-

conocer sentimientos en sí mismo y en otros, siendo hábil para gerenciarlos al trabajar 
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con otros; plantea que es un sentimiento que afecta a los propios pensamientos, a los 

estados psicológicos, a los estados biológicos y a los de voluntad de acción. 

 
Desempeño laboral 

Según Chiavenato (2007), el desempeño laboral es el comportamiento del tra-

bajador en la búsqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual 

para lograr los objetivos. 

Gubman, E. (2000) afirma que el desempeño laboral es la manera como los 

empleados entregan valor y contribuyen en el logro de los objetivos que se les han 

asignado. 

 Según Mondy y Noe (2005), señalan que el desempeño laboral se refiere a cada 

uno de los procesos de la organización que determinan el nivel de calidad con el que 

los empleados y los equipos desempeñan sus funciones.  

El desempeño laboral está referido a la ejecución de las funciones por parte de 

los empleados de una organización de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar 

las metas propuestas (Ferris y Kacmar, 1992).  

Stoner, Freeman y Gilbert (1996) comentan que el desempeño laboral es la ma-

nera en que los miembros de una organización trabajan de forma eficaz, con el propó-

sito de obtener metas comunes, sujeto a reglas básicas establecidas con anterioridad. 

Fernández (2005) menciona que el desempeño laboral es el alineamiento de 

los objetivos personales con los de la organización y que puede medirse mediante una 

estructura definida, comunicada y aceptada de metas, objetivos y estándares de resul-

tados esperados. 
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Jiménez (2011) conceptualiza el desempeño laboral como el proceso que faci-

lita la ejecución de las estrategias que permiten la mejora continua de la organización 

y lo percibe como una visión positiva de las personas, que ayuda a reforzar conductas 

e incorporar variables en las conductas no deseadas. 

Inteligencia emocional y desempeño laboral 

Sternberg (1997) afirma que el coeficiente intelectual aunado a la inteligencia 

emocional es parte integrante de los trabajadores más exitosos y con alta excelencia 

en sus actividades.  

El éxito en las empresas de acuerdo a Valls (2000), radica en la exitosa aplica-

ción que se hace de la inteligencia emocional en la dirección de los individuos; debe 

existir un verdadero interés en las causas de inestabilidad laboral para hacerles frente; 

el departamento de recursos humanos debe apoyar a quienes no rinden lo suficiente 

e impulsar el potencial de cada trabajador, así como ayudarlo en su satisfacción per-

sonal y laboral.  

Tal como lo menciona Weisinger (2001), la incidencia de aspectos relacionados 

con la inteligencia emocional dentro del área de trabajo es muy frecuente y resultan de 

apoyo para considerar la frecuencia con la que ocurren y así tomar decisiones respecto 

a los mejores caminos para resolverlos.  

Torrebadella (2003) propone tres aspectos motivantes para alimentar la inteli-

gencia emocional de las personas en el ambiente personal, social y laboral: primera-

mente se debe detectar la satisfacción, lo cual consiste en pensar en actividades por 

las cuales la persona haya sido congratulada en su vida personal y profesional, y pos-

teriormente considerar aquellas actividades que realmente disfruta; en segundo lugar 
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se deberá pensar en actividades o situaciones en las cuales se pueden poner en prác-

tica las actividades elegidas en el punto anterior; y finalmente hacer un plan de acción 

en el cual se estipulen horarios en los cuales podrán realizarse dichas actividades.  

Quienes cuentan con habilidades emocionales desarrolladas de manera co-

rrecta, tienen mayor posibilidad de sentirse satisfechas y tener una vida eficaz y domi-

nar los hábitos mentales. Dichas habilidades favorecen una mayor productividad ya 

que permiten una mayor concentración en el trabajo y considerar las situaciones con 

claridad y cordura (Chávez, 2005).  

La economía actual demanda organizaciones que sean adaptables a los cam-

bios constantes. Las organizaciones que son emocionalmente inteligentes integradas 

por trabajadores tales, podrán enfrentar dichos cambios y contar con un desempeño 

mucho mayor; éstas son las que aprenden a trabajar en equipo, a colaborar, adap-

tarse, buscar el logro y cuyo énfasis está en el servicio a los demás; los miembros 

deben ser capaces de trabajar con otras personas, influir en ellas de manera positiva 

y eficientizar los procesos de los cuales forman parte (Goleman y Cherniss, 2005). 

Cortese (2006) afirma que el cociente intelectual es capaz de determinar lo que 

un ejecutivo sabe acerca de su puesto, pero la inteligencia emocional que pueda 

poseer el individuo determinará lo que realmente hará y las decisiones que tomará. 

También comenta que el cociente intelectual probablemente sea el factor que deter-

mine el ingreso a una organización, pero la inteligencia emocional será quien deter-

mine que esta persona crezca en su puesto y se convierta en un líder. 
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Investigaciones realizadas 

Tae Won y Won-Moo (2011) realizaron una investigación en la cual se examinó 

cómo la inteligencia emocional afecta el agotamiento emocional como resultado del 

trabajo emocional y cómo influye en un agotamiento emocional del individuo en el 

desempeño laboral en términos de compromiso organizacional y la satisfacción labo-

ral. La muestra incluía 295 empleados y se encontró que tres evaluaciones de las 

emociones, el optimismo y habilidades sociales fueron negativamente asociadas con 

el agotamiento emocional. De las 295 personas, el 63,2 % eran mujeres y la edad 

promedio de los encuestados fue de 38,4 años con un rango entre 25 y 51 años. En 

términos de educación, la mayoría de los encuestados (casi el 64,1 %) tenían al menos 

educación en preparatoria y poco más de 33 % tienen educación universitaria. Los 

encuestados, en promedio, tenían casi tres años de experiencia laboral. Se utilizó una 

escala tipo Likert con siete puntos para medir los constructos. La inteligencia emocio-

nal se midió utilizando 33 elementos adaptados de Schutte. El agotamiento emocional 

se midió utilizando cuatro elementos adaptados de Maslach y Jackson. Para evaluar 

la satisfacción en el trabajo, se utilizaron cuatro elementos basándose en el trabajo de 

Brown y Peterson. Compromiso organizacional fue medido utilizando cinco elementos 

adaptados de Mowday, Steers y Porter. El cansancio emocional se ve influido por la 

apreciación de la emoción, el optimismo, la utilización de las emociones y las habilida-

des sociales. La evaluación de la emoción el optimismo, y las habilidades sociales, 

cada una ejerce un impacto negativo significativo en el agotamiento emocional. Los 

resultados indican que los resultados no coinciden con la literatura sobre la relación de 

la inteligencia emocional y el desempeño laboral. Esto puede ser por la omisión de una 



7 

variable intermedia. Se concluyó la inteligencia emocional no influye directamente en 

el desempeño laboral. 

 Araujo y Guerra (2000) refieren que la investigación tuvo como propósito deter-

minar la relación entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral del nivel direc-

tivo, en las Instituciones de Educación Superior Públicas del estado de Trujillo. La po-

blación es finita, se restringe a los individuos con responsabilidad gerencial y jerarquía 

de supervisores. Se demostró la existencia de una relación alta y positiva entre las 

variables estudiadas. Es importante tener presente que poseer una adecuada inteli-

gencia emocional es indispensable y primordial, considerándola como la base para el 

desarrollo e implementación de comportamientos eficaces, los cuales influyen de ma-

nera positiva en los resultados de la organización. Es frecuente observar personas que 

poseen un alto cociente intelectual y no desempeñan adecuadamente su trabajo y 

quienes tienen un coeficiente intelectual moderado, o más bajo, lo hagan considera-

blemente mejor o, incluso, llegan a ser triunfadores en su vida laboral y personal. Se 

aplicaron dos instrumentos. Se aplicaron dos escala tipo Likert, para la validez de los 

mismos se obtuvo a través de la opinión de los jueces expertos, para la estimación del 

poder discriminatorio de los ítemes se aplicó la prueba t de Student. La estimación de 

la confiabilidad es para el instrumento de inteligencia emocional un r =.983 muy alta, y 

para el instrumentos desempeño laboral un r=.985 muy alta. Para la correlación ente 

las variables de estudio, se utilizó el coeficiente estadístico de Pearson, arrojando una 

puntuación de.995, indicando una correlación positiva muy fuerte entre las variables 

de estudio. La población está conformada por todas las Instituciones de Educación 
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Superior Públicas del estado Trujillo, los sujetos entrevistados se encuentran ubicados 

en el nivel directivo y nivel medio de su respectiva organización. 

Zarate y Matviuk (2010) realizaron un estudio acerca de la inteligencia emocio-

nal en los líderes que están a nivel de gerencia o supervisión del sector financiero 

colombiano. Para lograr la investigación se utilizó el instrumento desarrollado por 

Wong y Law (2002), denominado Escala de Inteligencia Emocional, en una escala tipo 

Likert de siete puntos respondiendo si acuerda o desacuerda con la afirmación plan-

teada en cada pregunta. En total se obtuvo una muestra de 218 participantes de los 

cuales 116 se hicieron a hombres y 102 a mujeres. Esto quiere decir que el 53.21% de 

los encuestados son del género masculino y el 46.79% son del género femenino. Los 

resultados sugieren que los líderes del sector financiero colombiano saben cómo usar 

sus emociones, es decir las direccionan hacia actividades constructivas y desempeño 

personal. Con una amplia ventaja, los líderes del sector financiero valoran y entienden 

sus propias emociones y las expresan de manera natural.  

Sy et al. (2006) realizaron un estudio en el cual se examinó las relaciones entre 

la inteligencia emocional del administrador, los empleados, satisfacción laboral en el 

trabajo y el desempeño laboral. La muestra fue de 198 empleados y 62 gerentes de 

servicio de alimentos procedentes de nueve localidades diferentes de la misma fran-

quicia de restaurante, en la muestra el 61% de los empleados son mujeres y la edad 

del empleado osciló entre 18 y 42 años, con una media de 21 años. Los participantes 

respondieron a cada elemento con una escala de respuesta tipo Likert de siete puntos 

un cuestionario de dieciséis ítemes de inteligencia emocional con una confiabilidad de 

Cronbach .88, para la satisfacción laboral se midió con tres elementos del cuestionario 
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de la Evaluación Organizacional Michigan con una confiabilidad de Cronbach .91, en 

el desempeño laboral se utilizó un cuestionario de tres elementos desarrollado por 

Heilman, Block y Lucas en escala tipo Likert que va desde muy en desacuerdo a muy 

de acuerdo con una confiabilidad de .88. Los resultados de este estudio indican que 

los empleados con mayor inteligencia emocional tienen una mayor satisfacción en el 

trabajo. También los resultados indicaron que los empleados con mayor inteligencia 

emocional tienen un rendimiento laboral más alto, lo que sugiere que los empleados 

con alta inteligencia emocional son más adeptos a usar sus emociones para facilitar el 

trabajo. Además, la inteligencia emocional del director tuvo una correlación más posi-

tiva con la satisfacción laboral de los empleados con baja inteligencia emocional que 

para aquellos con alta inteligencia emocional. Estos resultados siguen siendo signifi-

cativos después de controlar los factores de personalidad.  

Jimoh et al. (2012) dice que el propósito de ese estudio fue conocer la influencia 

de los estilos de liderazgo e inteligencia emocional en el desempeño del trabajo en 

algunos trabajadores de algunos gobiernos locales en el estado de Osun. Se encues-

taron 256 empleados de los cuales 132 son hombres y 124 son mujeres de los tres 

gobiernos locales. Se utilizó el instrumento diseñado por Law, Wong y Song escala 

WLEIS para medir la inteligencia emocional, para el desempeño laboral Work Perfor-

mance Rating Scale (WPRS) elaborado por Okhawere y para medir el liderazgo se 

utilizó un instrumento diseñado por Hartong, Muijen y Koopman. Los resultados reve-

laron además que hubo una significativa relación entre la inteligencia emocional y el 
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desempeño laboral de los trabajadores. Se recomendó que el desarrollo de la inteli-

gencia emocional se debe incorporar en el sistema de gobierno local con el fin de 

mejorar las capacidades de los empleados. 

 
Planteamiento del problema 

 
Universidad de Montemorelos 

La organización mundial de la Iglesia Adventista del séptimo día (IASD) patro-

cina y mantiene bajo su dirección la administración de secciones, iglesias, distintos 

centros educativos y universidades. Esta investigación pretende desarrollarse en una 

de sus universidades ubicada geográficamente en el municipio de Montemorelos per-

teneciente al estado de Nuevo León, México. 

En 1973 se fundó la Universidad Adventista de Montemorelos, N. L. Tiene su 

antecedente en la Escuela Agrícola Industrial Mexicana fundada el 18 de enero de 

1942 en la Hacienda La Carlota por Arnod F. House, J. G. Betty y C. E. Mull, integran-

tes de la Asociación Filantrópica Educativa (Universidad de Montemorelos, 2014). 

Actualmente cuenta con aproximadamente trescientos treinta y cuatro emplea-

dos que se encuentran laborando en dicha institución, con distintas responsabilidades 

a fin de ofrecer un servicio lo más completo posible. Las principales áreas de trabajo 

según el organigrama son: Vicerrectoría Académica, Vicerrectoría Financiera, Vice-

rrectoría Administrativa, Vicerrectoría Estudiantil y Rectoría. 

Su crecimiento y desarrollo ha demostrado a través del tiempo su constante 

adecuación a los requerimientos de la sociedad a la cual sirve, y de la que forma parte 

activa. Contribuye en el momento oportuno con la formación de profesionales que le 

son necesarios para su desarrollo.  
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Su compromiso se basa en educar integralmente a estudiantes comprometidos 

con la búsqueda de la verdad y la adquisición de competencias profesionales para 

ofrecer un servicio abnegado con una visión mundial, desarrollando una cosmovisión 

cristiana de la vida, profesión y destino; y potencialidades espirituales, biológicas, psi-

cológicas, y artísticas. 

Como Universidad adventista tiene una filosofía basada en valores cristianos 

cuyo propósito es elevar la autoestima y velar por el sentido de realización de sus 

colaboradores; además de ser una organización rentable con altos niveles de produc-

tividad innovadora; su reto principal, entonces, debe ser promover un clima laboral 

propio.  

Unión Mexicana del Norte 

 

La IASD fue una de las primeras asociaciones cristianas no católicas que se 

establecieron en México. Fue en el verano de 1891 cuando llegó a la ciudad de México 

el misionero laico Salvador Marchisio, italiano residente en Estados Unidos, como 

mensajero de las doctrinas adventistas. En ese mismo año, el pastor L. C. Chadwick, 

sin saber de la presencia de Marchisio, visitó el territorio mexicano en un viaje de re-

conocimiento por toda América Latina, enviado por la Asociación General y la Junta 

de Misiones Extranjeras de la IASD, con el propósito de explorar estos países y ver la 

posibilidad de establecer en ellos una misión permanente (Unión Mexicana del Norte, 

2014). 

Gracias a la difusión que tuvo la revista El Mensajero de la Verdad que se en-

viaba a muchas partes de la República, la gente comenzó a interesarse en el mensaje 

adventista y muchos fueron atendidos y bautizados más tarde.  
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En esta ocasión la obra adventista en México recibió el nombre de Misión Me-

xicana, siendo su primer presidente el pastor George M. Brown.  

En 1942 había en el país 104 iglesias con 5342 miembros bautizados en las 

cuatro misiones que existían entonces: Central, Golfo, Pacífico y Tehuantepec. En este 

mismo año se fundó en Montemorelos, N. L., la Escuela Agrícola e Industrial Mexicana, 

que después se transformaría en universidad.  

En 1946 se fundó el Hospital y Sanatorio Montemorelos. En 1948 se inició la 

Escuela Agrícola e Industrial del Pacífico, hoy Universidad de Navojoa; y la Escuela 

Agrícola e Industrial del Sureste, hoy Universidad de Lindavista. En 1948 se reorgani-

zaron los territorios de las seis misiones, organización que permaneció hasta 1974.  

En 1970 fue elegido el primer presidente nacional de la Unión Mexicana, pues 

hasta entonces todos los presidentes habían sido norteamericanos, ya que México era 

considerado una misión de la División Interamericana, que dependía a su vez de la 

Asociación General con sede en Estados Unidos. El primer presidente mexicano fue 

el pastor Velino Salazar Escarpulli. 

En 1977, debido al avance y consolidación alcanzados por la Unión Mexicana, 

esta fue elevada por la División Interamericana Adventista, de la categoría de Misión 

a la de Unión Asociación, quedando como presidente el pastor Samuel Guízar.  

En 1985 la Unión Mexicana se dividió en dos uniones: la Unión Mexicana del 

Norte y la Unión Mexicana del Sur.  

La Unión Mexicana del Norte actualmente está compuesta por los siguientes 

campos y estados: Asociación de Baja California, Asociación de Chihuahua, Asocia-

ción del Golfo, Asociación Norte de Tamaulipas, Asociación del Noreste, Asociación 
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de Occidente, Asociación de Sinaloa, Asociación de Sonora, Misión Norte de Tamau-

lipas, Región de Baja California Sur y Región Noroccidental. 

La Unión del Mexicana del Norte administra 42 instituciones educativas, una 

editorial y 11 campos locales o asociaciones y misiones. 

La inteligencia emocional actualmente es considerada un elemento importante 

para el éxito personal. Las organizaciones ya no buscan únicamente personas intelec-

tualmente capaces, pues éstas deben contar con habilidades de autorregulación, au-

tomotivación, empatía y habilidades sociales.  

Las organizaciones constituyen un conjunto de recursos y capacidades, siendo 

la inteligencia emocional de gran importancia, para enfrentar los retos de estos nuevos 

tiempos. 

A medida que las organizaciones se desenvuelven en mercados más competi-

tivos, comienzan a ser parte de la globalización, lo cual implica fuertes modificaciones 

en el estilo de gestión, por lo que, los trabajadores deberán desarrollar nuevas habili-

dades para adaptarse o mejor aún, destacarse. 

Cabe destacar también, que un coeficiente intelectual superior o un alto nivel de 

experticia en una determinada área del conocimiento, sin capacidad para aceptar crí-

ticas, consejos y trabajar en equipo puede llegar a ser negativo para el éxito de la 

empresa actual. 

De la misma manera, las dificultades que tienen algunos líderes, para hacer 

empatía con sus subordinados y transmitir los lineamientos de trabajo de la manera 

más eficaz posible, es otro punto de interés, lo cual se encuentra estrechamente rela-

cionado con las aptitudes emocionales del mismo. 
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Las instituciones adventistas no quedan exentas, el reto principal para ellas es 

transformarse en excelentes lugares de trabajo que hoy se ha convertido en el sitio 

dónde los empleados pasan la mayor parte de su tiempo y donde se relacionan con 

una cantidad importante de personas. 

 
Declaración del problema 

 
Esta investigación tuvo el propósito de responder la siguiente pregunta:  

La autopercepción del nivel de inteligencia emocional ¿es predictora de la au-

toevaluación del nivel de desempeño laboral de los directivos del corporativo adven-

tista del norte de México? 

 
Preguntas complementarias 

Algunas preguntas complementarias al problema principal fueron las siguientes: 

 1. ¿Cuál es la autopercepción del nivel de inteligencia emocional de los directi-

vos del corporativo adventista del norte de México? 

 2. ¿Cuál es la autoevaluación del nivel de desempeño laboral de los directivos 

del corporativo adventista del norte de México? 

 
Definiciones de términos 

Para el desarrollo de ésta investigación se consideró definir los siguientes tér-

minos: 

Inteligencia emocional: capacidad que posee el ser humano para entender sus 

emociones sin importar el momento en el que se encuentre, así como la percepción 

acertada de las emociones de quienes lo rodean que le permitan interactuar de forma 

sana y socialmente aceptable.  
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Desempeño laboral: es la manera como los empleados entregan valor y contri-

buyen en el logro de los objetivos que se le han asignado. 

Autoevaluación: evaluación que alguien hace de sí mismo o de algún aspecto o 

actividad propia. 

Autopercepción: proceso por medio del cual las personas interpretan sus impre-

siones sensoriales con el fin de darle un sentido al entorno. 

 
Hipótesis 

El planteamiento del problema permite formular las siguientes hipótesis de in-

vestigación: principal y complementarias. 

 
Principal 

 
H0: La autopercepción del nivel de inteligencia emocional es predictora de la 

autoevaluación del nivel de desempeño laboral de los directivos del corporativo adven-

tista del norte de México. 

En lo sucesivo la expresión autopercepción del nivel de inteligencia emocional 

será sustituida por el término nivel de inteligencia emocional. 

La expresión autoevaluación del desempeño laboral será sustituida por el tér-

mino nivel de desempeño laboral. 

 
Hipótesis complementarias 

 
Las variables demográficas (institución, años de servicio y nivel académico) de 

las siguientes hipótesis, corresponden a los directivos. 

Las hipótesis complementarias al problema principal fueron las siguientes: 
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H1. Existe una diferencia significativa en el nivel de inteligencia emocional de 

los directivos del corporativo adventista del norte de México según su institución. 

H2. Existe una diferencia significativa en el nivel de inteligencia emocional de 

los directivos del corporativo adventista del norte de México según sus años de servi-

cio. 

H3. Existe una diferencia significativa en el nivel de inteligencia emocional de 

los directivos del corporativo adventista del norte de México según su nivel académico. 

H4. Existe una diferencia significativa en el nivel de desempeño laboral de los 

directivos del corporativo adventista del norte de México según su institución. 

H5. Existe una diferencia significativa en el nivel de desempeño laboral de los 

directivos del corporativo adventista del norte de México según sus años de servicio. 

H6. Existe una diferencia significativa en el nivel de desempeño laboral de los 

directivos del corporativo adventista del norte de México según su nivel académico. 

 
Objetivos 

 
Esta investigación tuvo los siguientes objetivos: 

1. Analizar la posible influencia del nivel de inteligencia emocional en el nivel de 

desempeño laboral de los directivos del corporativo adventista del norte de México. 

2. Determinar el nivel de inteligencia emocional de los directivos del corporativo 

adventista del norte de México. 

3. Determinar el nivel de desempeño laboral de los directivos del corporativo 

adventista del norte de México. 

4. Investigar sobre posibles diferencias entre grupos de directivos participantes. 
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5. Adaptar los instrumentos requeridos para evaluar el nivel de inteligencia emo-

cional y nivel desempeño laboral de los directivos del corporativo adventista del norte 

de México. 

 
Justificación 

 
Se afirma que el coeficiente intelectual contribuye tan sólo con el 20% de los 

factores que determinan el éxito en la vida y sin embargo el 80% restante se encuentra 

relacionado en su mayor parte con temas de emociones.  

Actualmente ante la diversidad de cambios constantes que enfrenta el mundo 

de los negocios, las organizaciones requieren personal altamente comprometido, sin 

embargo entender la vida de los trabajadores en sus medios laborales cada vez es 

más complejo.  

Esta población ha sido poco investigada y cuenta con una gran responsabilidad 

en la proclamación del mensaje de la IASD. 

La presente investigación no presenta ningún problema de viabilidad, pues co-

nocer el impacto de la inteligencia emocional en el desempeño laboral de los directivos 

del corporativo adventista del norte de México resulta muy ventajoso para el logro de 

los objetivos y misión general de dicha institución. 

 
Limitaciones 

 El estudio tuvo las siguientes limitaciones: 

1. La investigación dependió de la autorización de los directivos de la Unión Me-

xicana del Norte y de la Universidad de Montemorelos. 
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2. El estudio se vio limitado por el tiempo de ejecución del instrumento, ya que se 

tiene que adaptar a los horarios asignados por las organizaciones. 

3. Los resultados presentados en esta investigación, fueron reflejo de la situación 

en que se encuentran las organizaciones en el momento en que se realizó el estudio; 

no podrá aplicarse en situaciones futuras, puesto que la inteligencia emocional y las 

condiciones bajo las cuales se originan, varían. 

4. No se pudo realizar una evaluación del desempeño de 360°.  

 
Delimitaciones 

 Las delimitaciones que presenta el estudio fueron las siguientes: 

 1. La variable inteligencia emocional se midió con base en la teoría de las habi-

lidades sociales.  

 2. La población de estudio fue el personal directivo del corporativo adventista 

del norte de México; contempló a presidentes, secretarios y tesoreros de los diferentes 

campos, así como a los directores de escuelas, coordinadores y jefes de departamen-

tos y excluyó a directores de hospitales por la dificultad que representa reunirlos junto 

con los demás directivos. 

 3. La evaluación del nivel de inteligencia emocional y del nivel de desempeño 

laboral, fue con base en la autopercepción del directivo. 

 4. Los resultados sólo serán válidos para los directivos del corporativo adven-

tista del norte de México. 

 5. Dado que la investigación presentará datos a nivel de toda la institución y no 

de manera individual, además de observarse estricta confidencialidad, no se violó nin-

guna cuestión ética. 
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 6. No se pretendió resolver probables problemas que revelen los resultados. 

 7. El estudio incluyó en la población solo directivos. 

 8. El tiempo de investigación abarcó el periodo 2013-2014. 

 9. Se consideró directivos que trabajan en la Unión Mexicana del Norte y en la 

Universidad de Montemorelos. 

 
Supuestos 

 
Los supuestos planteados por la investigación fueron los siguientes:  

1. Los directivos del corporativo adventista del norte de México contestaron con 

honestidad los cuestionarios aplicados. No se ponen en duda las respuestas expresa-

das, sino que a partir de ellas se hacen los análisis que permiten dar una respuesta 

empírica a las preguntas de investigación.  

2. Las respuestas no fueron influidas por personas externas y fueron apegadas 

a la realidad.  

3. Los directivos interpretaron los ítemes del instrumento de la misma forma.  

4. Los instrumentos midieron lo que se requirió para lograr los objetivos del es-
tudio. 

 

 
Marco filosófico 

 

La presente propuesta de investigación está fundamentada en una cosmovisión 

cristiana. 

Proverbios 9:10 dice lo siguiente: “El temor de Jehová es el principio de la sabi-

duría, y el conocimiento del Santísimo es la inteligencia”. 
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Dios formó la tierra y la sostiene con su gran poder y ha dado al hombre la facul-

tad de decidir entre lo bueno y lo malo a través del Espíritu Santo, sin embargo la 

inteligencia puede deteriorarse con acciones y decisiones erróneas (Salmo 136:5).  

Dios desea que vivamos con inteligencia y conscientes de que somos respon-

sables de nuestras decisiones. Toda actividad que realizamos debe ser hecha con 

orden y planeación, tomando en cuenta el futuro y buscando que éste sea mejor (1 

Corintios 14:40).  

White (1987) menciona que todos los seres humanos son bendecidos por Dios 

con facultades como el razonamiento, inteligencia y juicio, y deben reconocer su res-

ponsabilidad ante Dios. La vida que se ha dado es una responsabilidad sagrada, en 

ningún momento de ella ha de ser considerada livianamente. La vida está registrada 

en los libros del cielo. No sólo se es responsable por lo que se hace, sino por lo que 

se deja sin hacer. 

El ser humano es capaz de adaptarse en el campo laboral en las actividades que 

le competen, su inteligencia es adaptable a dichos asuntos, quizá no de manera inme-

diata pero sí de forma gradual (White, 1988).  

Tal como la Biblia lo señala, el cristiano es la luz delante de los hombres, para 

que vean sus buenas obras, y glorifiquen al Padre que está en los cielos; esta es una 

gran responsabilidad, pero si no se refleja la luz de Dios ante los semejantes, esto es, 

si no se realiza la tarea encomendada, el cristiano viene a ser como címbalo que retiñe, 

que no es útil para Dios en este mundo (Mateo 5:16).  



21 

Los administradores tienen una responsabilidad que excede la función de direc-

ción y es la de llevar a sus trabajadores a un nivel intelectual más elevado. El adminis-

trador es responsable ante Dios de motivar a sus trabajadores a desarrollar al máximo 

todas sus facultades, y especialmente de conducirlos hacia niveles más elevados de 

pensamiento con el propósito de mejorar la comunicación y relación con Dios y con 

sus semejantes (White, 2005). 

White (1910) aconseja que no se debe temer del futuro a menos que se olvide 

cómo Dios ha guiado en el pasado. Añade que para resolver las dificultades, Dios tiene 

mil maneras, solo se necesita confiar en Él como un Dios amante y que se interesa en 

cada detalle de la vida. 

 
Organización del estudio 

La presente investigación tuvo como propósito conocer si la inteligencia emocio-

nal influye en el nivel de desempeño laboral Autopercibido por los directivos del corpo-

rativo adventista del norte de México y se organiza de la siguiente manera: 

En el Capítulo I se describió la dimensión del problema a través de antecedentes, 

investigaciones realizadas, planteamiento del problema, declaración del problema, de-

fine los términos a utilizar; también expone las hipótesis de la investigación, así como 

los objetivos, justificación, limitaciones, delimitaciones, supuestos y marco filosófico. 

El Capítulo II contiene el marco teórico, donde se presentó y analizó la bibliografía 

de los conceptos de las variables inteligencia emocional y desempeño laboral desde 

la perspectiva de diferentes autores, así como la importancia que estas dos variables 

tienen en el área. Asimismo, el capítulo presentó las distintas técnicas por medio de 
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las cuales es posible determinar el nivel de inteligencia emocional, como el nivel de 

desempeño laboral en el cual se encuentran los directivos. 

En el Capítulo III se describió el método que se utilizó en este estudio, se men-

ciona la población y la muestra, así como el proceso mediante el cual se construyó los 

instrumentos utilizados. Se incluye además la operacionalización de las variables y la 

operacionalización de las hipótesis, así como las pruebas estadísticas a usar. 

El Capítulo IV mostró los resultados obtenidos del instrumento aplicado a los di-

rectivos. Incluye el análisis a las hipótesis de la investigación y la respuesta a las pre-

guntas complementarias. 

Finalmente el Capítulo V presentó las conclusiones y la discusión derivada de éstas. 

Contiene también algunas recomendaciones.  
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CAPÍTULO II 

 
MARCO TEÓRICO 

 
 

Introducción 
 

Esta investigación pretendió determinar si el nivel de inteligencia emocional es 

predictor del nivel de desempeño laboral de los directivos del corporativo adventista 

del norte de México.  

El actual capítulo presenta un análisis de la literatura, donde diversos autores 

son citados, sobre los temas de inteligencia emocional y el desempeño laboral; la im-

portancia que estas dos variables tienen en el área de trabajo. Asimismo, el capítulo 

presenta las distintas técnicas por medio de las cuales es posible evaluar, tanto el nivel 

de inteligencia emocional, como el nivel de desempeño laboral en el cual se encuen-

tran los directivos. 

 
Inteligencia emocional 

 En esta sección se documentan varios aspectos importantes sobre la inteligen-

cia emocional.  

Antecedentes de la inteligencia emocional 

Maslow (1934) señala que los seres humanos son por naturaleza seres socia-

les, viven en relación con los demás y con el medio que los rodea, esto para ir cu-

briendo sus necesidades. Fueron los requisitos vitales los que generaron las primeras 
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agrupaciones; el hombre en busca de alimentos y de un lugar seguro requiere de la 

ayuda de los demás. Ya inserto en una sociedad, por pequeña que esta sea, busca la 

aceptación y la promoción.  

La emoción y la inteligencia son dos conceptos diferentes que durante muchos 

años se consideraron términos paradójicos por ser antagónicos, ya que la naturaleza 

de las emociones implicaría que son irrelevantes o incluso podrían suponer una ame-

naza para la forma de pensar, decidir y actuar. Pero a pesar de esto, la emoción fue 

tomada como elemento necesario e indispensable para la toma de decisiones correc-

tas, para emprender la acción más adecuada a la hora de resolver problemas, para 

asimilar los cambios y para tener éxito (Caruso y Salovey, 2005). 

Thorndike (1932) es uno de los precursores del concepto de inteligencia emo-

cional quien la definió como "la habilidad para comprender y dirigir a los hombres y 

mujeres, muchachos y muchachas, y actuar sabiamente en las relaciones humanas". 

Para Thorndike, además de la inteligencia social, existen también otros dos tipos de 

inteligencias: la abstracta, habilidad para manejar ideas; y la mecánica, habilidad para 

entender y manejar objetos. 

Wechsler (1940) que es un psicólogo americano y profesor del Colegio Médico 

en Nueva York, hacía referencia tanto a elementos intelectuales, como no intelectua-

les; dijo que la inteligencia era el agregado o capacidad global del individuo para actuar 

apropiadamente, pensar racionalmente y enfrentarse eficazmente a su entorno. Ha-

blaba e investigaba sobre factores afectivos, personales y sociales; y llegó a afirmar 

que los aspectos no cognitivos eran esencialmente importantes para el éxito en la vida. 
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Dando con esto, un grado equitativo de importancia al coeficiente intelectual e inteli-

gencia emocional. 

Guilera (2006) identificó la palabra inteligencia con el resultado psicométrico de 

los mal llamados test de inteligencia que fueron iniciados en 1904 por el francés Alfred 

Binet con la sana intención de discriminar los buenos estudiantes, de los estudiantes 

con problemas de aprendizaje a partir de lo que él definió como cociente intelectual. 

 Gardner (2005) de la Universidad de Harvard, en 1983 realizó investigaciones 

acerca de la inteligencia en donde encuentra que el ser humano cuenta con siete tipos 

de inteligencia que nos relacionan con el mundo: 

1. Inteligencia lingüística: Es la inteligencia relacionada con nuestra capacidad 

verbal, con el lenguaje y con las palabras.  

2. Inteligencia lógica: Tiene que ver con el desarrollo de pensamiento abstracto, 

con la precisión y la organización a través de pautas o secuencias.  

3. Inteligencia musical: Se relaciona directamente con las habilidades musicales 

y ritmos.  

4. Inteligencia visual - Espacial: La capacidad para integrar elementos, percibir-

los y ordenarlos en el espacio, y poder establecer relaciones de tipo metafórico entre 

ellos.  

5. Inteligencia kinestésica: Abarca todo lo relacionado con el movimiento tanto 

corporal como el de los objetos, y los reflejos.  

6. Inteligencia interpersonal: Implica la capacidad de establecer relaciones con 

otras personas.  



26 

7. Inteligencia intrapersonal: Se refiere al conocimiento de uno mismo y todos 

los procesos relacionados, como autoconfianza y automotivación.  

Después de esta teoría, los profesores Peter Slovey de la Universidad de Yale 

y John Mayer de la Universidad de New Hampshire, utilizaron por vez primera el tér-

mino ‘inteligencia emocional’ dentro del mundo del conocimiento, definiéndola de la 

siguiente manera: un tipo de inteligencia social que influye la habilidad de supervisar y 

entender las emociones propias y las de los demás, discriminar entre ellas, y usar la 

información para guiar el pensamiento y las acciones de uno. Desde entonces estos 

profesores han desarrollado dos test para tratar de medir lo que ellos llaman la ‘inteli-

gencia emocional’. Ya que casi todos sus trabajos han sido escritos en la comunidad 

académica, sus nombres y los descubrimientos de sus investigaciones no son tan co-

nocidos. Como resultado del creciente reconocimiento por parte de los profesionales, 

de la importancia y relevancia de las emociones en los resultados del trabajo, la inves-

tigación sobre el tema siguió ganando impulso (Salovey y Mayer, 1990). 

 Fields (2008) menciona que  el cerebro es el órgano más importante del sistema 

nervioso central porque controla y regula las funciones del organismo. Los órganos 

que interactúan en la sensación de los estímulos recibidos por una persona son los 

siguientes. 

 1. El hipotálamo: es una glándula endocrina (conjunto de glándulas que 

producen sustancias mensajeras llamadas hormonas) y responsable de la regulación 

del hambre, sed, respuesta al dolor, niveles de placer, satisfación sexual, ira y 

comportamiento agresivo. También regula el funcionamiento de los sistemas 

nerviosos simpático y parasimpático, lo cual significa que regula cosas como el pulso, 
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la presión sanguínea, la respiración y la activación fisiológica en respuesta a 

circunstancias emocionales. 

2. El tálamo: es una estructura neuronal, su función es recibir los estímulos 

sensoriales que llegan al cerebro, con excepción del olfato. Los estímulos dirigidos a 

la corteza cerebral son filtrados en el tálamo, quien decide si siguen o terminan su 

camino. 

El proceso del cerebro emocional comienza con un estímulo sensorial relevante 

que entra por alguno de los órganos sensoriales (compuesto por los ojos, los oídos, la 

nariz, la boca, la piel, el pelo, las uñas y las glándulas que cubren el cuerpo) y llega 

hasta el tálamo donde es reconvertido en estímulos cerebrales. Dicho estímulo ya es 

entendido por las células y jugos neuronales que forman el cerebro. Después del 

tálamo la mayor parte del estímulo pasa a la zona del neocórtex especializada en la 

evaluación de la información y en diseñar y emitir una repuesta, mandando las órdenes 

necesarias a los órganos necesarios. En caso de que la información requiera una 

respuesta emocional, el neocórtex enviará la señal a la amígdala que dará las órdenes 

necesarias para dar la respuesta emocional oportuna (a tres niveles: conductual o 

motor, fisiológico y cognitivo). En conclusión el cerebro emocional es el que opera 

inconscientemente y muy separado de la mente y el pensamiento; a menudo nos lleva 

a actuar antes de que hayamos tenido tiempo para pensar y por nuestras experiencias 

contribuye significativamente a las diferencias entre las personalidades individuales.  

 
Conceptos de inteligencia emocional 

Por su parte Goleman (2008), define inteligencia emocional como la capacidad 

para reconocer sentimientos en sí mismo y en otros, siendo hábil para gerenciarlos al 
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trabajar con otros; plantea que es un sentimiento que afecta a los propios pensamien-

tos, estados psicológicos, estados biológicos y voluntad de acción.  

Para Shapiro (1997), el término inteligencia emocional se identifica con las cua-

lidades emocionales necesarias para el logro del éxito, entre las cuales se pueden 

incluir las siguientes: la empatía, la expresión y la comprensión de los sentimientos, el 

control del genio, la independencia, la capacidad de adaptación, la simpatía, la capa-

cidad de resolver los problemas en forma interpersonal, la persistencia, la cordialidad, 

la amabilidad y el respeto.  

Bar-On (1997) dice que la inteligencia emocional es un conjunto de capacidades 

no cognitivas, competencias y destrezas que influyen en la habilidad para afrontar con 

éxito las presiones y demandas sociales. 

La palabra inteligencia tiene su origen en la unión de otras dos palabras latinas, 

la palabra inter (entre) y la palabra legere (elegir o escoger). Al adaptar el origen de 

este término al concepto actual de inteligencia, se llega a la conclusión de que la inte-

ligencia, es la elección (mejor) entre dos o más situaciones. De este modo, es inteli-

gente el que escoge la mejor salida o la mejor respuesta. Ese concepto indica la ca-

pacidad para penetrar en la comprensión de las cosas (Antunes, 2000). 

Carrión (2001) sostiene que la inteligencia emocional considera el dominio emo-

cional, la motivación, la perseverancia, la disciplina y la comprensión hacia los otros. 

De igual manera, plantea que la persona emocionalmente inteligente es consciente de 

sí misma, vive el aquí y el ahora, no permitiendo que alguna emoción destruya o altere 

su equilibrio.  
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Weisinger (2001) la define como la capacidad para captar las emociones de un 

grupo y conducirlas hacia un resultado positivo. Es importante aclarar que este talento 

se puede aprender y cultivar en las organizaciones, y es tarea de cualquier persona, 

determinar si posee dichas aptitudes. La inteligencia emocional puede incrementarse 

con el paso del tiempo, la experiencia y la madurez que la persona vaya adquiriendo 

a lo largo de la vida, le servirá para examinar y orientar sus emociones al producirse 

situaciones parecidas.  

Domínguez, Olvera y Cruz (2002) definen la inteligencia emocional como la ca-

pacidad de un individuo para ejecutar y depurar al menos las siguientes habilidades: 

(a) auto observación de las propias emociones, (b) observación de las de otros, (c) 

capacidad de regular las emociones, (d) expresarlas oportunamente, (e) no ocultar las 

dificultades emocionales, (f) poder compartir las emociones socialmente, (g) poseer un 

estilo de afrontamiento adaptativo, (h) mantener alta la esperanza e (i) perseverar en 

las metas. 

Cooper y Sawaf (2004) definen la inteligencia emocional como la capacidad de 

sentir, entender y aplicar eficazmente el poder y la agudeza de las emociones, como 

fuente de energía humana, información, conexión, e influencia. Abarca un paradigma 

de elementos los cuales se conjugan, la inteligencia además de ser una capacidad 

cerebral, es un conjunto de funciones a través del cual se hace producir un nivel exi-

toso. 

Rego y Fernandes (2005) definen la inteligencia como la capacidad global del 

individuo de actuar deliberadamente, de pensar y de enfrentarse de forma eficaz con 

su ambiente. 
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Arbeláez Castaño (2003) la define como la capacidad de sentir, entender, con-

trolar y modificar los estados anímicos tanto propios como ajenos. 

 
Componentes de la inteligencia emocional 

Bisquerra y Pérez (2007) menciona que la competencia emocional es un cons-

tructo amplio que incluye diversos procesos y provoca una variedad de consecuencias. 

Salovey y Sluyter (1997) identifican cinco dimensiones básicas en las compe-

tencias emocionales: (a) cooperación, (b) asertividad, (c) responsabilidad, (d) empatía 

y (e) autocontrol. Estas dimensiones están relacionadas con el concepto de inteligen-

cia emocional, dividido en cinco dominios: (a) autoconciencia emocional, (b) manejo 

de las emociones, (c) auto motivación, (d) empatía y (e) habilidades sociales. 

Boyatzis y Mckee (2002) proponen tan solo cuatro dominios: (a) conciencia de 

uno mismo, (b) autogestión, (c) conciencia social y (d) gestión de las relaciones. Este 

proceso permite aventurar que a medida que la ciencia proporcione mayores conoci-

mientos la conceptualización de la competencia emocional avanzará necesariamente 

hacia una mayor concreción. 

Para Saarni (2000), la competencia emocional se relaciona con la demostración 

de autoeficacia al expresar emociones en las transacciones sociales. Define la autoe-

ficacia como la capacidad y las habilidades que tiene el individuo para lograr los obje-

tivos deseados. Para que haya autoeficacia se requiere conocimiento de las propias 

emociones y capacidad para regularlas hacia los resultados deseados. A su vez, los 

resultados deseados dependen de los principios morales que se tiene. Así, el carácter 

moral y los valores éticos influyen en las respuestas emocionales de cara a promover 
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la integridad personal. La competencia emocional madura debería reflejar una sabidu-

ría que conlleva los valores éticos significativos de la propia cultura. Saarni presenta 

el siguiente listado de habilidades de la competencia emocional: 

1. Conciencia del propio estado emocional: incluye la posibilidad de estar expe-

rimentando emociones múltiples. A niveles de mayor madurez, mayor conciencia de 

que uno puede no ser consciente de los propios sentimientos debido a inatención se-

lectiva o dinámicas inconscientes. 

2. Habilidad para discernir las habilidades de los demás, en base a claves si-

tuacionales y expresivas que tienen un cierto grado de consenso cultural para el signi-

ficado emocional. 

3. Habilidad para utilizar el vocabulario emocional y términos expresivos habi-

tualmente disponibles en una cultura. A niveles de mayor madurez, mayor la habilidad 

de captar manifestaciones culturales que relacionan la emoción con roles sociales. 

4. Capacidad para implicarse empáticamente en las experiencias emocionales 

de los demás. 

5. Habilidad para comprender que el estado emocional interno no necesita co-

rresponder con la expresión externa, tanto en uno mismo como en los demás. En ni-

veles de mayor madurez, mayor comprensión de que la propia expresión emocional 

puede impactar en otros, y tener esto en cuenta en la forma de presentarse a sí mismo. 

6. Habilidad para afrontar emociones negativas mediante la utilización de estra-

tegias de autocontrol que regulen la intensidad y la duración de tales estados emocio-

nales. 
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7. Conciencia de que la estructura y naturaleza de las relaciones vienen en parte 

definidas por a) el grado de inmediatez emocional o sinceridad expresiva y b) el grado 

de reciprocidad o simetría en la relación. De esta forma, la intimidad madura viene en 

parte definida por el compartir emociones sinceras, mientras que una relación padre-

hijo puede compartir emociones sinceras de forma asimétrica. 

8. Capacidad de autoeficacia emocional: el individuo se ve a sí mismo que 

siente, por encima de todo, como se quiere sentir. Es decir, la autoeficacia emocional 

significa que uno acepta su propia experiencia emocional, tanto si es única y excéntrica 

como si es culturalmente convencional, y esta aceptación está de acuerdo con las 

creencias del individuo sobre lo que constituye un balance emocional deseable. En 

esencia, uno vive de acuerdo con su teoría personal sobre las emociones cuando de-

muestra autoeficacia emocional que está en consonancia con los propios valores mo-

rales. 

Graczyk, et al. (2002) menciona que las competencias socio-emocionales, se 

pueden resumir en los siguientes términos: 

 1. Toma de conciencia de los sentimientos: capacidad para percibir con preci-

sión los propios sentimientos y etiquetarlos. 

2. Manejo de los sentimientos: capacidad para regular los propios sentimientos. 

3. Tener en cuenta la perspectiva: capacidad para percibir con precisión el punto 

de vista de los demás.  

4. Análisis de normas sociales: capacidad para evaluar críticamente los mensa-

jes sociales y culturales, relativos a normas sociales y comportamientos personales. 
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5. Sentido constructivo del yo: sentirse optimista y potente al afrontar los retos 

diarios. 

6. Responsabilidad: intención de implicarse en comportamientos seguros, salu-

dables y éticos. 

7. Cuidado: intención de ser bueno, justo, caritativo y compasivo. 

8. Respeto por los demás: intención de aceptar y apreciar las diferencias indivi-

duales y grupales y valorar los derechos de todas las personas. 

9. Identificación de problemas: capacidad para identificar situaciones que re-

quieren una solución o decisión y evaluar riesgos, barreras y recursos. 

10. Fijar objetivos adaptativos: capacidad para fijar metas positivas y realistas. 

11. Solución de problemas: capacidad para desarrollar soluciones positivas e 

informadas a los problemas. 

12. Comunicación receptiva: capacidad para atender a los demás tanto en la 

comunicación verbal como no verbal para recibir los mensajes con precisión.  

13. Comunicación expresiva: capacidad para iniciar y mantener conversacio-

nes, expresar los propios pensamientos y sentimientos con claridad, tanto en comuni-

cación verbal como no verbal y demostrar a los demás que han sido bien comprendi-

dos. 

14. Cooperación: capacidad para aguardar turno y compartir en situaciones  de 

grupo. 

15. Negociación: capacidad para resolver conflictos en paz, considerando la 

perspectiva y los sentimientos de los demás.  
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16. Negativa: capacidad para decir ‘no’ claramente y mantenerlo para evitar si-

tuaciones en las cuales uno puede verse presionado y demorar la respuesta bajo pre-

sión, hasta sentirse adecuadamente preparado. 

17. Buscar ayuda: capacidad para identificar la necesidad de apoyo y asistencia 

y acceder a los recursos disponibles apropiados. 

Según Goleman (1997), los principales componentes de la inteligencia emocio-

nal son la aptitud personal y la aptitud social. 

 La aptitud personal es la que determina el dominio de uno mismo. Comprende 

las siguientes aptitudes: 

 1. Autoconocimiento. Se refiere al conocimiento de las propias emociones y 

cómo afectan. En muy importante conocer el modo en el que el estado de ánimo influye 

en el comportamiento, cuáles son las virtudes y los puntos débiles. Se sorprendería al 

saber cuan poco se conoce la misma persona. 

 2. Autorregulación o autocontrol. El autocontrol permite no dejarse llevar por los 

sentimientos del momento.  

 3. Motivación. Dirigir las emociones hacia un objetivo permite mantener la moti-

vación y fijar la atención en las metas en lugar de en los obstáculos. En esto es nece-

saria cierta dosis de optimismo e iniciativa, de forma que se logre ser emprendedores 

y actuar de forma positiva ante los contratiempos. 

 La aptitud social es la que determina el manejo de las relaciones. Comprende 

las siguientes aptitudes: 
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 1. Empatía. Las relaciones sociales se basan muchas veces en saber interpretar 

las señales que los demás emiten de forma inconsciente y que a menudo son no ver-

bales. El reconocer las emociones ajenas, aquello que los demás sienten y que se 

puede expresar por la expresión de la cara, por un gesto, por una mala contestación, 

puede ayudar a establecer lazos más reales y duraderos con las personas del entorno. 

No en vano, el reconocer las emociones ajenas es el primer paso para entenderlas e 

identificarse con ellas. 

 2. Habilidades sociales. Cualquiera puede darse cuenta de que una buena re-

lación con los demás es una de las cosas más importantes en la vida y el trabajo. Y no 

solo tratar a los que parecen simpáticos, amigos y familia, sino saber tratar también 

exitosamente con aquellos que están en una posición superior, como jefes y enemigos. 

Para el desarrollo de cada una de las competencias, Goleman (1997) menciona 

que es necesario identificar las siguientes habilidades: 

 1. Para el autoconocimiento se necesita: (a) conciencia emocional para recono-

cer las propias emociones y sus efectos, (b) autoevaluación de los recursos interiores, 

habilidades y límites y (c) confianza en uno mismo, certeza sobre el propio valor y 

facultades. 

 2. La autorregulación requiere: (a) autodominio para controlar las emociones e 

impulsos perjudiciales, (b) confiabilidad mantiene normas de honestidad e integridad, 

(c) escrupulosidad para aceptar la responsabilidad del desempeño personal, (d) adap-

tabilidad para reaccionar ante los cambios y (d) innovación estar abierto a las ideas y 

la nueva información.  
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 3. Para la motivación hace falta: (a) afán de triunfo orientado a mejorar o res-

ponder a una norma de excelencia, (b) compromiso, alinearse con los objetivos de un 

grupo u organización, (c) iniciativa, disposición para aprovechar las oportunidades y 

(d) optimismo, tenacidad para buscar el objetivo, pese a los obstáculos y reveses. 

 4. Para la empatía demanda: (a) comprender a los demás, percibir los senti-

mientos, e interesarse por sus preocupaciones, (b) ayudar a los demás a desarrollarse, 

percibir las necesidades de desarrollo y fomentar su capacidad, (c) orientación 

hacia el servicio, prever, reconocer y satisfacer las necesidades del cliente, (d) apro-

vechar la diversidad, cultivar las oportunidades a través de personas diversas y (e) 

conciencia política, interpretar las corrientes sociales y políticas. 

 5. Para las habilidades sociales requiere: (a) influencia, implementar tácticas de 

persuasión efectiva, (b) comunicación, escuchar abiertamente y trasmitir mensajes 

convincentes, (c) manejo de conflictos, manejar y resolver desacuerdos, (d) liderazgo, 

inspirar y guiar a individuos o grupos, (e) catalizador de cambios, iniciar o manejar los 

cambios, (f) establecer vínculos, alimentar las relaciones, (g) colaboración y coopera-

ción, trabajar con otros para alcanzar objetivos y (h) habilidades de equipo, crear si-

nergia para trabajar en pos de las metas colectivas. 

Mayer (2001) agrupa estos modelos en dos aproximaciones. En primer lugar las 

aproximaciones mixtas que incluyen atributos personales que están más comúnmente 

relacionados con la efectividad personal y el funcionamiento social. En segundo lugar 

las aproximaciones de habilidades en las que Mayer divide la inteligencia emocional 

en cuatro áreas de habilidades:  
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1. Percibir emociones: es la capacidad de percibir emociones en caras o imá-

genes.  

2. Usar emociones para facilitar el pensamiento: es la capacidad de usar las 

emociones para realzar el razonamiento. 

3. Comprensión de emociones: es la capacidad de comprender información 

emocional acerca de las relaciones, transiciones de una emoción a otra e información 

lingüística acerca de las emociones. 

4. Manejo de las emociones: es la capacidad para manejar emociones y rela-

ciones emocionales para el crecimiento personal e interpersonal. 

Bar-On (2006) en su Modelo Multifactorial realiza una conceptualización multi-

factorial de la inteligencia emocional, conformada por los componentes factoriales (CF) 

intrapersonales, interpersonales, de adaptabilidad, de manejo del estrés y de estado 

de ánimo y motivación. 

Los componentes factoriales intrapersonales son los siguientes:  

1. Auto concepto: esta habilidad se refiere a respetarse y ser consciente de uno 

mismo tal y como uno es, percibiendo y aceptando lo bueno y malo. 

2. Autoconciencia emocional: conocer los propios sentimientos para conocerlos 

y saber qué los causó.  

3. Asertividad: es la habilidad de expresarse abiertamente y defender los dere-

chos personales sin mostrarse agresivo ni pasivo. 

4. Independencia: es la habilidad de controlar las propias acciones y pensa-

miento de uno mismo, sin dejar de consultar a otros para obtener la información nece-

saria.  
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5. Auto actualización: habilidad para alcanzar nuestra potencialidad y llevar una 

vida rica y plena, comprometiéndonos con objetivos y metas a lo largo de la vida. 

Los componentes factoriales interpersonales son los siguientes:  

1. Empatía: es la habilidad de reconocer las emociones de otros, comprenderlas 

y mostrar interés por los demás.  

2. Responsabilidad social: es la habilidad de mostrarse como un miembro cons-

tructivo del grupo social, mantener las reglas sociales y ser confiable.  

3. Relaciones interpersonales: es la habilidad de establecer y mantener relacio-

nes emocionales caracterizadas por el dar y recibir afecto, establecer relaciones amis-

tosas y sentirse a gusto.  

Los componentes factoriales de adaptabilidad son los siguientes:  

1. Prueba de realidad: esta habilidad se refiere a la correspondencia entre lo 

que emocionalmente experimentamos y lo que ocurre objetivamente, es buscar una 

evidencia objetiva para confirmar nuestros sentimientos sin fantasear ni dejarnos llevar 

por ellos.  

2. Flexibilidad: es la habilidad de ajustarse a las cambiantes condiciones del 

medio, adaptando nuestros comportamientos y pensamientos.  

3. Solución de problemas: la habilidad de identificar y definir problemas así 

como generar e implementar soluciones potencialmente efectivas. Esta habilidad está 

compuesta de cuatro partes: (a) ser consciente del problema y sentirse seguro y moti-

vado frente a él, (b) definir y formular el problema claramente (recoger información 

relevante), (c) dar tantas soluciones como sea posible y (d) tomar una solución sobre 

la solución a usar, sopesando pros y contras de cada solución. 
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Los componentes factoriales de manejo de estrés son los siguientes:  

1. Tolerancia al estrés: esta habilidad se refiere a la capacidad de sufrir eventos 

estresantes y emociones fuertes sin venirse abajo y enfrentarse de forma positiva con 

el estrés. Esta habilidad se basa en la capacidad de escoger varios cursos de acción 

para hacerle frente al estrés, ser optimista para resolver un problema y sentir que uno 

tiene capacidad para controlar influir en la situación. 

2. Control de impulsos: es la habilidad de resistir o retardar un impulso, contro-

lando las emociones para conseguir un objetivo posterior o de mayor interés. 

Los componentes factoriales de estado de ánimo y motivación son los siguien-

tes:  

1. Optimismo: es mantener una actitud positiva ante las adversidades y mirar 

siempre el lado bueno de la vida. 

2. Felicidad: es la habilidad de disfrutar y sentirse satisfecho con la vida, disfru-

tarse uno mismo y a otros, de divertirse y expresar sentimientos positivos. 

Bonano (2001) expone un modelo de autorregulación emocional que se centra 

en señalar tres categorías generales de actividad autor regulatoria: 

1. Regulación de control: se refiere a comportamientos automáticos e instru-

mentales dirigidos a la inmediata regulación de respuestas emocionales que ya habían 

sido instigadas. Dentro de esta categoría se incluyen los siguientes mecanismos: di-

sociación emocional, supresión emocional, expresión emocional y la risa. 

2. Regulación anticipatoria: dentro de esta categoría se utilizará la expresión 

emocional, la risa, evitar o buscar personas, sitios o situaciones, adquirir nuevas habi-

lidades, revaloración, escribir o hablar acerca de sucesos angustiosos. 
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3. Regulación exploratoria: en el caso que no se tengan necesidades inmediatas 

o pendientes se puede involucrar en actividades exploratorias que permitan adquirir 

nuevas habilidades o recursos para mantener nuestra adaptabilidad emocional. Algu-

nas de estas actividades pueden ser las siguientes: entretenimiento, actividades, es-

cribir sobre emociones. 

Barret y Gross (2001) desarrollan el modelo de procesos de inteligencia emo-

cional, se describen cinco puntos en los que las personas pueden intervenir para mo-

dificar el curso de la generación de emociones, esto es, auto regularse emocional-

mente. 

Los cinco elementos de este modelo son los siguientes: 

 1. Selección de la situación: se refiere a la aproximación o evitación de cierta 

gente, lugares u objetos con el objetivo de influenciar las propias emociones. Esto se 

produce ante cualquier selección que hacemos en la que está presente un impacto 

emocional. 

 2. Modificación de la situación: una vez seleccionada, la persona se puede 

adaptar para modificar su impacto emocional, lo cual podría verse también como una 

estrategia de afrontamiento centrada en el problema. 

 3. Despliegue atencional: la atención puede ayudar a la persona a elegir en qué 

aspecto de la situación se centrará (distraer si la conversación aburre o tratar de pen-

sar en otra cosa). 

 4. Cambio cognitivo: se refiere a cuál de los posibles significados se eligen de 

una situación. Esto es lo que podría llevar a ‘reevaluación’ y sería el fundamento de 
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terapias psicológicas como la reestructuración cognitiva. El significado es esencial, ya 

que determina las tendencias de respuesta.  

 5. Modulación de la respuesta: se refiere a influenciar estas tendencias de ac-

ción una vez que se han felicitado, por ejemplo inhibiendo la expresión emocional. 

Alcacíbar (2002) brinda un listado de competencias que tiene la inteligencia 

emocional: (a) sensibilidad para identificar los aspectos que se deben mejorar, (b) ima-

ginativo para encontrar soluciones posibles, (c) puntual en las citas, al valorar el tiempo 

de los demás, (d) colabora con las normas sin pretender exenciones, (e) ayuda con 

interés y espíritu pedagógico a los nuevos contratados, (f) tiene un sentido crítico eficaz 

y positivo, (g) asume riesgos calculados, (h) alienta las innovaciones y las ideas origi-

nales, (i) optimismo para superarse, (j) vive la esperanza como fuerza motivadora, (k) 

considera que siempre se puede aprender, (l) actúa en la toma decisiones con cabeza 

y corazón, (m) sabe delegar e involucrar a los empleados en las tareas encomendadas, 

(n) apertura ante las quejas que le manifiestan, exigiendo aclaración de las causas, (ñ) 

se anticipa al impacto de las decisiones, (o) procura ser cordial y amable en cualquier 

circunstancia, (p) intenta ver el lado divertido de los acontecimientos, (q) intransigente 

con la mala educación y (r) fomenta la participación. 

Importancia de la inteligencia emocional 

Los cambios que se produjeron en las últimas décadas del siglo XX y se conti-

núan produciendo en el siglo XXI, no tienen precedentes históricos. Son cambios per-

manentes acelerados e interdependientes en todos los ámbitos: científico, industrial y 

tecnológico, ha traído consigo la transformación de las organizaciones. La habilidad 
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de las organizaciones para crear, compartir y utilizar conocimiento tiene un gran im-

pacto en su competitividad futura. De hecho algunos teóricos afirman que en el futuro, 

la única ventaja competitiva sostenible será la creación de conocimiento organizativo 

y su gestión (Toffler, 1990). 

Según Guerrero, Govea y Urdaneta (2006), las organizaciones constituyen un 

conjunto de recursos y capacidades, siendo la gestión del conocimiento y la inteligen-

cia emocional de gran importancia, para enfrentar los retos de estos nuevos tiempos. 

Investigaciones recientes en el campo de psicología han puesto sobre la mesa 

de discusión la fuerte conexión entre la mente racional y la emocional en los seres 

humanos, llegándose a establecer la existencia de una relación físico-evolutiva entre 

ambas funciones del cerebro. Esto ha incidido en que los directivos y empresarios han 

comenzado a considerar el aspecto emocional de su personal (Valls, 2000). 

Para las organizaciones, conseguir al más brillante en algún ámbito es factible, 

pero encontrar al más apto es mucho más complicado ya que este último hace refe-

rencia tanto a la competencia técnica como a la inteligencia emocional. Cabe destacar, 

que un coeficiente intelectual superior o un alto nivel de experticia en una determinada 

área del conocimiento, sin capacidad para aceptar críticas, consejos y trabajar en 

equipo puede llegar a ser negativo para el éxito de la empresa actual (Guerrero et al. 

2006). 

Según Goleman (1998) la tarea del líder requiere una amplia variedad de habi-

lidades personales, las aptitudes emocionales constituyen en general, aproximada-

mente las dos terceras partes de lo que requiere para un desempeño exitoso. En el 

caso de los líderes sobresalientes, estos llegan al 80% y al 100%. 
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Goleman (2008) menciona el siguiente ejemplo como importancia de la inteli-

gencia emocional: un joven brillante en la escuela, con las mejores notas, su perfil 

demostraba liderazgo, se presentó la oportunidad en una cadena de restaurant, fue a 

los cursos de la empresa y sobresalió, con el poco tiempo tomó posesión de líder en 

un restaurant de esta cadena, con el transcurso del tiempo los resultados no eran fa-

vorables, los directivos empezaron a estudiar el caso para ver el error, no entendían 

como él podía fallar, al hacer un estudio minucioso, brotaron ciertos resultados. No 

tenía carácter para regañar o sancionar a sus colaboradores, provocando libertinaje y 

confianza excesiva entre los colaboradores, era tan perfeccionista que no podía acep-

tarlo, entonces él trabajaba horas extras tratando de componer los errores, pero al 

estar solo, era imposible. Como no aceptaba la culpa y no era humilde, no pedía ayuda, 

ahogándolo en problemas, como resultado daba una baja calidad en servicio y pro-

ducto que era la comida a los clientes del restaurant, provocando así la pérdida de 

clientes.  

Gardner (2005) en relación a las malas amistades menciona, que si no se posee 

suficiente inteligencia emocional no se podrán marcar límites de influencia y control. 

Se puede tener amistades alcohólicas y eso puede influir mucho, quizás la persona no 

sea adicta pero al no tener una alta inteligencia emocional, no podrá rechazar la invi-

tación de beber y con el tiempo iniciar una adicción afectando a su persona y a su 

trabajo, caso contrario si tuviera esta inteligencia emocional podría rechazar toda invi-

tación que no le agrade o entienda que pueda afectarle a su vida profesional.  
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Teorías sobre la inteligencia emocional  
 

 El estudio de los sentimientos y las emociones ha tomado mediante el modelo 

de la inteligencia emocional gran importancia en el área organizacional. Inicialmente 

la respuesta fue la existencia de algunos individuos con un coeficiente de inteligencia 

superior al de los demás. Hoy se sabe el nuevo concepto que da respuesta a éste y 

otras interrogantes es la inteligencia emocional, una destreza la cual permite conocer 

y manejar los propios sentimientos, interpretar o enfrentar los sentimientos de los de-

más, sentir satisfacción y ser eficaces en la vida, a la vez crear hábitos mentales des-

favorecedores de la propia productividad y desempeño laboral. Desde entonces los 

sentimientos y emociones fueron ganando importancia por su implicación en todos los 

ámbitos de la vida, originándose así diferentes modelos o teorías de inteligencia emo-

cional. 

 

Teoría de Goleman  

Para Goleman (1999), la inteligencia emocional está fundamentada en cinco 

aptitudes básicas, divididas en personales y sociales, entendiendo por aptitud una ca-

racterística de la personalidad o conjunto de hábitos que llevan a un desempeño su-

perior o más efectivo. Estas cinco aptitudes son: autoconocimiento, autorregulación, 

motivación, empatía y habilidades sociales. Divididas las tres primeras en aptitudes 

personales y las dos últimas en aptitudes sociales. Entendiéndose por aptitudes per-

sonales aquellas que determinan el dominio de uno mismo y por aptitudes sociales las 

que determinan el manejo de las relaciones con otras personas y con la sociedad en 

general.  
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 Con la finalidad de profundizar en el concepto de inteligencia emocional, se des-

criben las aptitudes personales:  

 Auto-conocimiento: saber qué se siente en cada momento y utilizar esas prefe-

rencias para orientar la toma de decisiones. Dentro del autoconocimiento se encuen-

tran tres sub aptitudes: conciencia emocional, autoevaluación precisa y confianza en 

uno mismo. 

 Autorregulación: manejar las emociones de modo que faciliten las tareas entre 

manos, en vez de estorbarla. Dentro de la autorregulación existen cinco sub aptitudes: 

autocontrol, confiabilidad, escrupulosidad, adaptabilidad e innovación.  

 Motivación: utilizar las preferencias más profundas para orientarse y avanzar 

hacia los objetivos. Dentro de la motivación existen cuatro sub aptitudes: afán de 

triunfo, compromiso, iniciativa y optimismo.  

De igual manera se presentan a continuación las aptitudes sociales, las cuales de-

terminan el modo de relacionarse con los demás y se dividen en aptitudes generales 

y sub aptitudes:  

 Empatía: percibir lo que sienten los demás, ser capaces de ver las cosas desde 

su perspectiva. Goleman plantea cinco sub aptitudes: comprender a los demás, ayudar 

a los demás a desarrollarse, orientación hacia el servicio, aprovechar la diversidad y 

conciencia política.  

 Habilidades sociales: manejar bien las emociones en una relación e interpretar 

adecuadamente las situaciones y las redes sociales. Dentro de las habilidades sociales 

existen ocho sub aptitudes: influencia, comunicación, manejo de conflictos, liderazgo, 
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catalizador de cambio, establecer vínculos, colaboración y cooperación, y habilidades 

de equipo. 

 
Teoría de Adi 
 

Gil (2000) crea su teoría a partir de las ideas de Gardner basándose en las 

inteligencias múltiples. Abarca en primer lugar, el enfoque en el mismo individuo y la 

adquisición de independencia (interpersonal–intrapersonal), y en segundo lugar, en el 

enfoque del individuo en la interacción social y en el manejo de conflictos a fin de que 

toda la persona pueda llenar su necesidad de validación e interdependencia. Explica 

la maestría personal, modelos mentales, aprendizaje en equipo, visión compartida y 

pensamiento sistémico. Destaca, las mismas posiciones de Goleman y Cooper en 

cuanto a la insuficiencia que presenta el coeficiente intelectual en el éxito del individuo, 

planteando la autoconciencia como el pilar fundamental de la autoestima.  

Modelo de Cooper y Sawaf 

 Cooper y Sawaf (2004), exponen el modelo de los cuatro pilares de la inteligen-

cia emocional, en donde extraen la inteligencia del campo del análisis psicológico y las 

teorías filosóficas colocándolo en el terreno del conocimiento directo su estudio y apli-

cación; son muy importantes para el desarrollo integral del individuo en todo su pro-

yecto de vida. A continuación se explica brevemente cada pilar: 

 1. Conocimiento emocional. Crea un espacio de eficiencia personal y confianza, 

mediante honestidad emocional, energía, retroinformación, intuición, responsabilidad 

y conexión. Los elementos presentes son los siguientes: honestidad emocional, ener-

gía emocional, retroalimentación emocional e intuición práctica.  
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 2. Aptitud emocional. Este pilar forma la autenticidad del individuo, su credibili-

dad y flexibilidad, ampliando su círculo de confianza y capacidad de escuchar, manejar 

conflictos y sacar el mejor descontento constructivo. Los elementos presentes son los 

siguientes: presencia auténtica, radio de confianza, descontento constructivo, elastici-

dad y renovación.  

 3. Profundidad emocional. En este pilar se exploran maneras de conformar la 

vida y trabajo con un potencial único respaldándose con integridad, y aumentando su 

influencia sin autoridad. Los elementos presentes son los siguientes: potencial único y 

propósito, compromiso, responsabilidad y conciencia, integridad e influencia.  

 4. Alquimia emocional. Implica aprender a reconocer y dirigir las frecuencias 

emocionales o resonancias para producir una transformación. Los elementos son los 

siguientes: flujo intuitivo, desplazamiento reflexivo en el tiempo, percepción de la opor-

tunidad y creación de futuro.  

 
Las emociones en la inteligencia emocional 

 

Plutchik (1980) fue quien identificó y clasificó las emociones. Propuso que se 

experimentan ocho categorías básicas de emociones que motivan varias clases de 

conducta: temor, sorpresa, tristeza, disgusto, ira, esperanza, alegría y aceptación; 

cada una de estas ayudan a adaptarse a las demandas del ambiente aunque de dife-

rentes maneras. Las diferentes emociones se pueden combinar para producir un rango 

de experiencias aún más amplio. Estas emociones varían en intensidad y son clasifi-

cadas de la siguiente forma:  
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 1. Ira. La sangre fluye a las manos y así resulta más fácil tomar un arma o gol-

pear un enemigo; el ritmo cardiaco se eleva, lo mismo que el nivel de adrenalina, lo 

que garantiza que se podrá cumplir cualquier acción vigorosa.  

 2. Miedo. La sangre va a los músculos esqueléticos, en especial a los de las 

piernas, para facilitar la huida. El organismo se pone en un estado de alerta general y 

la atención se fija en la amenaza cercana.  

 3. Felicidad. Aumenta la actividad de los centros cerebrales que inhiben los sen-

timientos negativos y pensamientos inquietantes. El organismo está mejor preparado 

para encarar cualquier tarea, con buena disposición y estado de descanso general.  

 4. Amor. Se trata del opuesto fisiológico al estado de lucha que comparten la ira 

y el miedo. Las reacciones parasimpáticas generan un estado de calma y satisfacción 

que facilita la cooperación.  

 5. Sorpresa. El levantar las cejas permite un mayor alcance visual y mayor ilu-

minación en la retina, lo que ofrece más información ante un suceso inesperado.  

 6. Disgusto. La expresión facial de disgusto es igual en todo el mundo (el labio 

superior torcido y la nariz fruncida) y se trataría de un intento primordial por bloquear 

las fosas nasales para evitar un olor nocivo o escupir un alimento perjudicial.  

 7. Tristeza. El descenso de energía tiene como objeto contribuir a adaptarse a 

una pérdida. 

Cómo mejorar la inteligencia emocional 

Para Mayer y Salovey (1997), la utilización de las medidas de ejecución de la 

inteligencia emocional ha pasado, en poco años, de convertirse en algo anecdótico a 

ser el método de evaluación más sólido, fiable y con mayor validez, al menos cuando 
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se entiende la inteligencia emocional como un conjunto de habilidades de procesa-

miento emocional compuesto por la habilidad para percibir, asimilar, comprender y re-

gular nuestras emociones y las de los demás. Para poder desarrollar la inteligencia 

emocional adecuadamente, se debe tener la iniciativa de cambio, y como gerentes y 

responsables de llevar un grupo de personas, se puede empezar desarrollándola de 

la siguiente manera:  

1. Observar modelos adecuados que se pueden imitar, ampliar la red social y 

cultivar las amistades que permita desarrollar habilidades sociales.  

2. Integrar grupos sobre alguna actividad que agrade, por ejemplo, teatro, grupo 

deportivo, debates, etc. Darse cuenta qué se decide negativamente y contestar a esos 

mensajes de una manera positiva.  

3. Desarrollar distintas habilidades que den confianza. Aportar alguna capaci-

dad propia a un trabajo grupal.  

4. Estar en el aquí y ahora. Vivir el presente. Enfocarse en las tareas y que los 

pensamientos negativos no distraiga de los objetivos.  

5. Describir cualidades positivas de uno mismo permite incrementar la autoes-

tima.  

6. Establecer objetivos cortos y concretos de fácil alcance. Autoevaluar las con-

ductas y modificar aquellas que son útiles.  

Si una persona establece estas actividades en su vida, traerá muchos benefi-

cios como los siguientes:  
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 1. Adquirir recursos para auto motivarse, persistir frente a las decepciones, 

aprender a controlar el impulso, demorar la gratificación, regular el sentido del humor, 

evitar que los problemas disminuyan la capacidad de pensar, mostrar empatía.  

 2. Mejorar notablemente la calidad de vida, mediante técnicas innovadoras de 

fácil aplicación y aprendizaje que permiten el fácil desarrollo de la misma, son fáciles 

de aplicar, seguras y eficaces. 

 3. Para prevenir depresiones, ansiedad, fobias, agresividad, falta de sentido 

de vida, baja autoestima.  

 
Desempeño laboral 

 
 En esta sección se presenta la bibliografía relacionada con los conceptos del 

desempeño laboral. Así mismo los elementos, la importancia, factores que influyen, 

métodos para evaluar del desempeño laboral. 

 
Conceptos de desempeño laboral 

Fernández López, J. (2005) menciona que el desempeño laboral es el alinea-

miento de los objetivos personales con los de la organización y que puede medirse 

mediante una estructura definida, comunicada y aceptada de metas, objetivos y están-

dares de resultados esperados. 

 Benavides (2002) al definir desempeño laboral lo relaciona con competencias, 

afirmando que en la medida en que el trabajador mejore sus competencias mejorará 

su desempeño. Las competencias son “comportamientos y destrezas visibles que la 

persona aporta en un empleo para cumplir con sus responsabilidades de manera efi-

caz y satisfactoria.  
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Otra definición interesante acerca del desempeño laboral es la expuesta por 

Stoner et al. (1996), quien afirma que el desempeño laboral es la manera como los 

miembros de la organización trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, su-

jeto a las reglas básicas establecidas con anterioridad. Sobre la base de esta definición 

se plantea que el desempeño laboral está referido a la ejecución de las funciones por 

parte de los empleados de una organización de manera eficiente, con la finalidad de 

alcanzar las metas propuestas.  

Chiavenato (2002), expone que el desempeño es “eficacia del personal que tra-

baja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organización, funcio-

nando el individuo con una gran labor y satisfacción laboral”. En tal sentido, el desem-

peño de las personas es la combinación de su comportamiento con sus resultados, 

por lo cual se deberá modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y observar 

la acción. El desempeño define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una 

persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con 

menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluación la cual dará como 

resultado su desenvolvimiento.  

Porret (2008) define el desempeño laboral como la capacidad del personal para 

cumplir con sus actividades laborales de forma continua y permanente y la valoración 

que se le dan a éstas.  

Calderón y Castaño (2005) argumentan que las destrezas, habilidades, conoci-

mientos, características conductuales, entre otros atributos, predicen el desempeño 

laboral. 



52 

Palaci (2005) plantea que el desempeño laboral es el valor que se espera apor-

tar a la organización de los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva 

acabo en un periodo de tiempo.  

Dessler (2001) refiere que el desempeño laboral es la revisión de la conducta 

laboral de los subordinados, en la cual se utiliza un método de medición. 

Benavides (2002) al definir desempeño, lo relaciona con competencias, afir-

mando que en la medida en que el trabajador mejore sus competencias mejorará su 

desempeño. Las competencias son comportamientos y destrezas visibles que la per-

sona aporta en un empleo para cumplir con sus responsabilidades de manera eficaz y 

satisfactoria. Igualmente, expone que los estudios organizacionales se proyectan alre-

dedor de tres tipos de competencias fundamentales, las cuales implican discriminarse 

y usarse de conformidad con los objetivos de la organización; estas competencias son 

las siguientes: competencias genéricas, competencias laborales y competencias bási-

cas. 

Marchant (2000) menciona que el desempeño laboral es lo que las personas 

concreta y cotidianamente hacen en su trabajo. 

Aubrey (1995) define el desempeño laboral como cierto número o serie de com-

portamientos dirigidos hacia un objetivo. 

 
Elementos del desempeño laboral 

 
Davis y Newtrons (2000) conceptualizan las siguientes capacidades en relación 

al desempeño laboral: (a) adaptabilidad, (b) comunicación, (c) iniciativa, (d) conoci-

mientos, (e) trabajo en equipo, (f) estándares de trabajo, (g) desarrollo de talentos, (h) 

potencia el diseño del trabajo e (i) maximizar el desempeño.  
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Al respecto, Chiavenato (2000) expone que el desempeño de las personas se 

evalúa mediante factores previamente definidos y valorados, los cuales se presentan 

a continuación:  

1. Factores actitudinales: como la disciplina, una actitud cooperativa, iniciativa, 

responsabilidad, habilidad de seguridad, discreción, presentación personal, interés, 

creatividad y capacidad de realización. 

2. Factores operativos: como el conocimiento del trabajo, la calidad, cantidad, 

exactitud, trabajo en equipo, liderazgo.  

Robbins (2004), afirma que otra manera de considerar y evaluar lo hecho por 

los gerentes es atender a las habilidades y competencias requeridas para alcanzar las 

metas trazadas. Este mismo autor cita a Katz, quien identifica tres habilidades admi-

nistrativas esenciales: técnicas, humanas y conceptuales. También plantea la impor-

tancia de la fijación de metas, activándose de esta manera el comportamiento y mejora 

del desempeño. Este mismo autor expone que el desempeño global es mejor cuando 

se fijan metas difíciles, caso contrario ocurre cuando las metas son fáciles. En las de-

finiciones presentadas anteriormente, se evidencia que las mismas coinciden en el 

logro de metas concretas de una empresa, siendo imprescindible para ello la capaci-

dad presente en los integrantes de ésta, logrando así resultados satisfactorios en cada 

uno de los objetivos propuestos.  

El desempeño es un valor en conjunto de actitudes, rendimiento y comporta-

miento laboral del trabajador. Puede ser moldeado mediante un programa sistemati-

zado desarrollado por parte del jefe o supervisor (Ayala, 2004). 

 



54 

Importancia del desempeño laboral 

El monitoreo del desempeño del personal es de gran importancia dado que éste 

sirve para definir y desarrollar políticas acordes con las necesidades de la organiza-

ción. Asimismo es una herramienta que permitirá el mejoramiento de la empresa (Chia-

venato, 2007). 

Es de gran importancia el buen desempeño de los empleados para un buen 

desarrollo de la empresa. Destaca que las organizaciones de todo el mundo han co-

menzado a entender que sus empleados son su valor más importante, dado que per-

mite una entrega de un servicio o producto de calidad. Menciona que, con mucha fre-

cuencia, los empleados se encuentran en las líneas del frente, cara a cara con los 

clientes y aun cuando no estén en contacto directo con los consumidores, son quienes 

controlan la operación de los procesos por los cuales se entrega o se proporciona el 

servicio (Disney Enterprises, 2005). 

En años anteriores los psicólogos basaban un buen desempeño de los trabaja-

dores en dos áreas: capacidad cognitiva e intelectual. En la actualidad han llegado a 

confirmar que estas aéreas no son las únicas responsables de este desenvolvimiento 

sino que también se encuentran involucrados el liderazgo, la organización, la asisten-

cia, la integridad, la comunicación, la cooperación y la creatividad (Asociación Ameri-

cana de Psicología, 2013). 

La evaluación del desempeño ayuda a implementar nuevas políticas de com-

pensación, mejora el desempeño, refuerza la toma decisiones de ascensos o de ubi-

cación, permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores 
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en el diseño del puesto y ayuda a observar si existen problemas personales que afec-

ten a la persona en el desempeño del cargo. La evaluación del desempeño no puede 

restringirse a un simple juicio superficial y unilateral del jefe respecto del comporta-

miento funcional del subordinado; es necesario descender más profundamente, loca-

lizar las causas y establecer perspectivas de común acuerdo con el avaluado (Gue-

rrero, 1996). 

La evaluación del desempeño no es un fin en sí misma, sino un instrumento, 

medio o herramienta para mejorar los resultados de los recursos de la empresa. Para 

alcanzar ese objetivo básico y mejorar los resultados, la evaluación debe lograr los 

siguientes objetivos intermedios: la vinculación de la persona al cargo, el entrena-

miento, promociones, incentivos por el buen desempeño, mejoramiento de las relacio-

nes humanas entre el superior y los subordinados, auto perfeccionamiento del em-

pleado, informaciones básicas para la investigación de recursos humanos, estimación 

del potencial de desarrollo de los empleados, estímulo a la mayor productividad,  

oportunidad de conocimiento sobre los patrones de desempeño de la empresa, retro-

alimentación con la información del propio individuo evaluado, otras decisiones de per-

sonal como transferencias, gastos, etc. (Zarragoitia y Artidiello, 2005). 

El control del rendimiento es de gran importancia y es necesario que éste sea 

algo continuo, es decir, sobre la marcha y no algo que se pone en marcha una sola 

vez al año (Blanchard y Johnson, 2004). 

Una de las grandes dificultades que se presenta a la administración de una or-

ganización es transmitir las estrategias que plantea la alta gerencia, lo cual impacta 

poderosamente el desempeño de los empleados. Sin embargo, afirma que, una vez 



56 

que se haya logrado romper la barrera de comunicación, permitirá un desempeño ele-

vado trayendo beneficios a corto y mediano plazo, tales como una comunicación bila-

teral más abierta, al igual que dar un éxito alto a la organización (McCoy, 2007). 

El desempeño de los empleados en una organización es la base bajo la cual la 

empresa alcanza niveles máximos en la efectividad. Tan importante es el desempeño 

de los trabajadores que las empresas invierten grandes cantidades monetarias para 

mantener capacitados a sus empleados (Ruiz, 2004). 

 
Factores que influyen en el desempeño laboral 

 
El desempeño de una persona se ve influido por diversos factores que lo ro-

dean; ese desempeño depende de las habilidades y las capacidades con las que 

cuente el empleado (Chiavenato, 2007). 

Para que un empleado tenga un buen desempeño, es necesario que la empresa 

proporcione metas claras, esto traerá a los empleados confianza y un buen desem-

peño (Blanchar, Carlos y Randolph, 2005). 

Existe otra clasificación de cinco factores que influyen en el desempeño del per-

sonal y son los siguientes: factores individuales, organizativos, operacionales, de es-

trategia y del entorno. Se desarrollan en forma de capas de adentro hacia afuera de 

tal forma que cuanto más cerca están estos factores a la persona, más influyen en los 

resultados que obtienen (Casado, 2003). 

Para que una persona pueda trabajar bien, debe sentirse bien consigo misma y 

con todo lo que le rodea. Por lo que es una necesidad de las empresas medir y conocer 

el ambiente laboral, ya que puede impactar significativamente en los resultados. Nu-

merosos estudios han indicado que el clima organizacional logra hacer la diferencia 
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entre una compañía de buen desempeño y otra de bajo desempeño (Aguilar Moreno, 

2003). 

Además, el que pueda optimizar su desempeño se deberá en gran parte al am-

biente físico cómodo y un adecuado diseño del lugar de trabajo, permitiendo esto, un 

mejor desarrollo de sus actividades y su satisfacción en el cumplimiento de ellas. Estas 

condiciones las tendrá que crear principalmente la compañía para que se pueda dar lo 

anteriormente expuesto. El desempeño de los empleados es la piedra angular para 

desarrollar la efectividad y el éxito de una compañía (Aguilar, 2004). 

Otro factor a considerar es la cultura organizacional de la empresa, todo ese 

sistema de valores que es percibido por el trabajador y expresado a través del clima 

organizacional, también contribuye a proporcionar condiciones favorables de desem-

peño, siempre y cuando las metas de la compañía y las personales no sean opuestas 

(Bernárdez, 2006). 

Costales (2009) en sus estudios hace referencia al modelo de Campell en base 

a la distinción entre conductas, capacidades y diferencias individuales del desempeño 

laboral. El análisis factorial de este estudio trajo como consecuencia la creación de los 

siguientes ocho factores generales para poder trabajarlo: (a) competencias en tareas 

específicas del cargo, (b) competencia en tareas no específicas del cargo, (c) la comu-

nicación escrita y oral, (d) demostración de esfuerzo, (e) cuidado de la disciplina per-

sonal, (f) suministro del desempeño de los pares y del equipo, (g) la supervisión/lide-

razgo y (h) la gerencia/administración. 
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Según Campell (1990), el desempeño puede ser determinado a través de los 

elementos que lo componen, por ello los clasificó en determinantes directos e indirec-

tos. Los determinantes directos son características que dependen únicamente del in-

dividuo e influencian directamente su nivel de desempeño. Se clasifican en las siguien-

tes: 

1. Conocimiento: conjunto articulado de información que poseen las personas 

en diversidad de temas. 

2. Destrezas o habilidades: grado de dominio que una persona posee en la eje-

cución de una(s) tarea(s) especifica(s). 

3. Motivación o motivo: grado de preferencia vocacional que una persona mani-

fiesta por una actividad. Impulso para realizar una actividad determinada. 

Los determinantes indirectos, como su nombre lo indica, influyen en el rendi-

miento indirectamente a través de los determinantes directos. Pueden ser internos o 

externos. 

Los determinantes indirectos internos al individuo son los siguientes: 

 1. Capacidades o aptitudes: rasgos generales de los individuos, que hacen re-

ferencia al potencial innato que tiene un sujeto para realizar cierto tipo de actividades. 

 2. Rasgos de personalidad: elementos relativamente estables de ciertos patro-

nes conductuales. 

 3. Actitudes: predisposición de una persona a valorar favorable o desfavorable-

mente los objetos, sujetos o situaciones que lo rodean. 

 4. Valores: ciertas normas de conducta o patrones de comportamiento adopta-

dos por las personas. 
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 5. Intereses: atracción que tienen ciertos objetos, sujetos o situaciones, para 

una persona determinada. 

Los determinantes indirectos externos al individuo son los organizacionales 

como disponibilidad de recursos y organización del trabajo, entre otros. 

Según France (2004), el desempeño laboral está condicionado a factores exter-

nos a la persona y corresponden al clima o ambiente dentro del cual se desenvuelve 

y a la estructura formal en la cual están definidas tales funciones. Con frecuencia se 

considera que resulta particularmente afectado por el estilo de liderazgo vigente, por 

el nivel de motivación existente, por la forma como se lleva a cabo el proceso de toma 

de decisiones, por el tipo de comunicaciones predominante, por la manera como se 

fijan las metas de la organización y por el empleo que se hace de los medios de control.  

 
Métodos para evaluar el desempeño laboral 

 
Según Rodríguez (2007), existen en la actualidad muchos métodos de evalua-

ción, siendo el más conocido y probablemente el más utilizado, el método de evalua-

ción de desempeño basada en objetivos (EDO). EL modelo de gestión de recursos 

humanos otorga prioridad a este método. En cuanto al método de evaluación del 

desempeño basado en objetivos, veremos que la fase fundamental y el momento cen-

tral del proceso lo constituye la entrevista de evaluación, en la que el ocupante del 

puesto y su superior dialogan, cobre el grado de cumplimiento por el primero de los 

objetivos establecidos en la sesión de evaluación del desempeño anterior y establecen 

los objetivos para el periodo siguiente.  

Fleitman (2008) presenta las siguientes cuatro técnicas de evaluación de 

desempeño:  
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Escala de puntuación: en este método el evaluador otorga una calificación sub-

jetiva de desenvolvimiento del empleado en una escala, como inaceptable, aceptable, 

bueno y excelente. 

Escala de calificación conductual: se compara el desempeño del empleado con 

determinados parámetros conductuales específicos. 

Registro de acontecimientos críticos: el evaluador lleva una bitácora de las ac-

tividades más importantes, divididas en positivas o negativas.  

Método de evaluación en grupos: este enfoque puede dividirse en varios méto-

dos, que tienen en común la característica de basarse en la comparación del desem-

peño del empleado y el de sus compañeros. En este enfoque se ubica a los empleados 

en escala de mejor a peor. 

Evaluaciones psicológicas: son exámenes psicológicos del empleado y entre-

vista y pláticas con los jefes inmediatos. Con estas evaluaciones se pretende evaluar 

el potencial del individuo y no el desempeño anterior. 

Existen diversos métodos para evaluar el desempeño del personal; la selección 

de alguno de ellos depende del propósito que se quiera alcanzar, los cuales son se-

lección del personal para promoción, capacitación, aumento salarial, etc. Estos méto-

dos pueden ser los siguientes: (a) evaluación de realimentación de 360º grados, (b) 

escalas de clasificación, (c) incidente crítico, (d) ensayo, (e) estándares laborales, (f) 

clasificación, (g) escala de clasificación basada en el comportamiento (BARS) y (h) 

sistema basado en resultados (Wayne y Noe, 2005). 

Según Dessler (2001), la evaluación misma se suele realizar usando un método 

formal y predeterminado, como uno o varios de los que se describen: 
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1. Método de escala gráfica de calificaciones: es la técnica más simple y popular 

para evaluar el desempeño laboral. El supervisor califica a cada uno de los subordina-

dos señalando con una marca o un círculo la calificación que describe mejor su desem-

peño en cada característica y después se suman los valores asignados a las caracte-

rísticas y después se suman los valores asignados a las características para obtener 

un total. 

2. Método de clasificación alterna: clasifica los empleados desde el mejor hasta 

el peor en cuanto a una o varias características es otro método para evaluar a los 

empleados. Es más fácil distinguir a los empleados buenos de los malos, en lugar de 

clasificarlos sólo por orden. 

3. Método de la comparación por pares: sirve para aumentar la exactitud del 

método de clasificación alterna. Se toman cada una de las características y se parea 

a cada uno de los subordinados con cada uno de los demás para poder compararles. 

4. Método de distribución forzada: es como clasificar usando una curva. Con 

este método se establecen porcentajes predeterminados de empleados calificados 

para diversas categorías del desempeño. 

5. Método del incidente crítico: el supervisor lleva una bitácora de incidentes; es 

decir de conductas laborales, deseables o indeseables de cada subordinado y después 

reportarlas con el empleado en fechas establecidas con anterioridad. 

 Para Mondy y Noé (2005), la evaluación de retroalimentación de 360 grados es 

un método cada vez más popular que incluye reactivos de evaluación de múltiples 

niveles dentro de la empresa, así como fuentes externas. En este método todas las 
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personas que se relacionan con en el empleado evaluado, como directivos, el em-

pleado mismo, supervisores, subordinados, colegas, miembros del equipo, así como 

clientes internos o externos, le asignan una calificación. Además, al compartir la res-

ponsabilidad de la evaluación entre varias personas, muchos de los errores comunes 

de evaluación se pueden reducir o eliminar. El método de retroalimentación de 360° 

proporciona una medida más objetiva del desempeño de una persona. 
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CAPÍTULO III 

 
 

METODOLOGÍA 
 
 

Introducción 

Esta investigación tuvo como objetivo principal determinar si el nivel auto perci-

bido de inteligencia emocional es predictor del nivel de desempeño laboral de los di-

rectivos del corporativo adventista del norte de México. 

El presente capítulo tiene la siguiente estructura: (a) tipo de investigación, (b) 

población, (c) muestra, (d) instrumento de medición, (d) hipótesis nulas, (e) recolección 

de datos, (g) análisis de datos y (h) resumen. 

 
Tipo de investigación 

 
A continuación se describen los tipos de investigación de este estudio: 

1. Cuantitativa: se usó la recolección de datos para probar hipótesis con base a 

la medición numérica y al análisis estadístico, para establecer patrones de comporta-

miento y probar teorías. En esta investigación se pudo conocer el nivel de inteligencia 

emocional y el nivel de desempeño laboral de los directivos del corporativo adventista 

del norte de México. 

2. Descriptivo: busca detallar las características, propiedades o perfiles que per-

sonas, situaciones u otro fenómeno que está siendo investigado. El valor de esta 

investigación es que se centra en recolectar la información que detalle el problema 
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considerado. Se pudieron comparar estadística y cuantitativamente los diversos gru-

pos incluidos en el estudio. 

3. De campo: la investigación se desarrolló en sesiones de trabajo de los direc-

tivos del corporativo adventista del norte de México. 

4. Transversal: permitió conocer el nivel de inteligencia emocional y el nivel de 

desempeño laboral Autopercibido por los directivos de la IASD de la UMN con una sola 

medición. 

6. Explicativa: se encarga de descubrir el porqué de sucesos, fenómenos físicos 

o sociales y responder a sus causas. Este tipo de investigación es más estructurada 

que las anteriores; permitió entender mejor el problema investigado. Se evaluó si la 

inteligencia emocional era factor determinante del desempeño laboral. 

 
Población 

 
Hernández Sampieri, Fernández Collado y Baptista Lucio (2010) indican que las 

poblaciones de estudio deben definirse claramente en torno a sus características de 

estudio, lugar y tiempo, además sugiere una muestra para cada grupo de estudio, li-

mitada con precisión y claridad. 

 La población que tuvo por objetivo la investigación estuvo conformada por 108 

directivos del corporativo adventista del norte de México, durante el periodo 2013-

2014. 
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Muestra 
 

Grande Esteban y Abascal Fernández (2009) denominan muestra a una parte 

de las unidades que forman la población del estudio sobre la cual se obtendrá la infor-

mación para la investigación. Dicha muestra debe ser delimitada con precisión.  

Para efectos del enriquecimiento en el desarrollo de la investigación se decidió 

considerar a todos los directivos que se encontraban realizando sesiones de trabajo al 

momento de aplicar el instrumento. Se repartieron 108 instrumentos de los cuales se 

alcanzó una muestra total de 73 directivos durante el periodo 2013-2014.Se excluyó a 

los contadores de las instituciones educativas, personal de vacaciones, personal que 

se ausentó de su puesto de trabajo a la hora de aplicar el cuestionario y personal que 

por decisión propia no quiso participar.  

 
Instrumento de medición 

 
Hernández et al. (2010) asume que es de conocimiento común en la vida diaria 

que continuamente todas las personas miden; para ello se necesita usar instrumentos 

adecuados que registren datos observables y que verdaderamente mida lo que se 

tiene en mente medir. Por otro lado, en toda investigación científica cuantitativa, se 

requiere aplicar un instrumento para medir las variables contenidas en la hipótesis.  

Esta sección contiene las variables, el proceso de elaboración de los instrumen-

tos, la validez, la confiabilidad y la operacionalización de las variables.  

 
Variables 

 
Rojas (2002) define a la variable como una característica, atributo o cualidad 

que (a) puede darse o estar ausente en los individuos, grupos o sociedades; (b) puede 
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presentarse en matrices o modalidades diferentes y (c) se da en grados, magnitudes 

o medidas distintas a lo largo de una investigación. Pueden ser manipuladas en cuatro 

niveles de medición: nominal o clasificatorio, ordinal, de intervalo y de razón. 

Grande y Fernández (2009) clasifican las variables como independientes y de-

pendientes. Las independientes son aquellas que se controlan y se suponen causales, 

mientras que las dependientes son aquellas que tienen que responder ante las modi-

ficaciones de las variables independientes. En función al tipo de variables que se pre-

tende analizar y obtener información, se emplearán distintos instrumentos los cuales 

se comentan a continuación.  

 
Variable dependiente 

Para el desarrollo de la investigación se consideró como variable dependiente 

la autopercepción del nivel de desempeño laboral de los directivos del corporativo ad-

ventista del norte de México. 

 
Variables independientes 
 

Las variables independientes que fueron consideradas para fines de la presente 

investigación fueron recogidas a través del cuestionario elaborado específicamente 

para efectos de esta investigación, y fueron las siguientes: inteligencia emocional, años 

de servicio, nivel académico e institución a la que pertenece. 

 
Elaboración de los instrumentos 

 
Ruiz y Morillo (2004) mencionan que un instrumento de medición consiste en 

un conjunto de preguntas encaminadas a revelar determinados modelos de una cate-

goría (o variable) que es difícil observar directamente. 
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Namakforoosh (2005) dice que dentro de la elaboración del cuestionario es ne-

cesario elegir el tipo de preguntas a realizar, el formato, el orden de las preguntas y la 

cantidad de preguntas, las cuales deben reducirse a las estrictamente necesarias para 

satisfacer los objetivos de la investigación. 

León y Montero (2003) exponen que para la elaboración de un instrumento de 

evaluación es necesario que se identifiquen los puntos que se desea conocer dentro 

de la evaluación, para que los enunciados puedan ser concisos, claros y logren medir 

la variable deseada. 

Para esta investigación se desarrollaron dos instrumentos: el primero, para me-

dir la inteligencia emocional; y el segundo, para medir el desempeño laboral autoper-

cibido.  

El instrumento de inteligencia emocional fue adaptado del instrumento elabo-

rado por Estrella I. Hernández Galicia y Manuel Ramón Meza Escobar (Hernández 

Galicia, 2008). 

El instrumento de desempeño laboral fue adaptado del instrumento elaborado 

por Javier Mejía Mejía y Manuel Ramón Meza Escobar (Mejía Mejía, 2009). 

En la construcción de ambos instrumentos se ha seguido las siguientes etapas:  

1. En primera instancia se fijó el objetivo de la investigación, se seleccionaron 

los sujetos participantes y se seleccionaron las fuentes de información. 

2. Se analizaron algunos instrumentos utilizados para el estudio de las áreas a 

investigar.  

3. Se seleccionaron las dimensiones de cada una de las variables.  
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4. Cada una de las declaraciones fueron analizadas por el investigador y los 

asesores identificando aquellas que servirían para el estudio y eliminando las que te-

nían falta de claridad.  

5. El siguiente paso fue la elaboración de todos los ítemes que constituirían el 

instrumento en cada una de las áreas seleccionadas.  

6. El instrumento final consta de cuatro secciones. La primera sección corres-

ponde a la descripción que se da al encuestado sobre el objetivo de la investigación y 

de algunas instrucciones generales para contestar el instrumento. La segunda sección 

está conformada por los descriptivos demográficos a los cuales se les da una serie de 

opciones para únicamente marcar y agilizar su llenado. La tercera sección corresponde 

a la variable inteligencia emocional, la cual consta de 33 reactivos, con siete opciones: 

(1) Totalmente en desacuerdo, (2) Muy en desacuerdo, (3) Algo en desacuerdo, (4) 

Indeciso, (5) Algo de acuerdo, (6) Muy de acuerdo y (7) Totalmente de acuerdo. La 

cuarta sección corresponde a la variable de desempeño laboral, la cual consta también 

de 20 reactivos, con siete opciones a elegir: (1) Totalmente en desacuerdo, (2) Muy en 

desacuerdo, (3) Algo en desacuerdo, (4) Indeciso, (5) Algo de acuerdo, (6) Muy de 

acuerdo y (7) Totalmente de acuerdo. 

El instrumento completo se muestra en el Apéndice A. 

 
Validez 

 
Namakforoosh (2005) afirma que la validez de un instrumento se refiere al grado 

en que la prueba está midiendo lo que en realidad se desea medir.  

Ruiz y Morillo (2004) exponen algunos tipos de validez generalmente utilizados 

en la construcción o uso de los instrumentos de medición dentro de una investigación, 
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así tenemos los siguientes: (a) validez de apariencia, esta se obtiene mediante la eva-

luación del instrumento por un grupo de expertos que deciden si en su concepto el 

instrumento en apariencia mide las cualidades deseadas; (b) validez de contenido: 

aquí el grupo de expertos evalúa si el instrumento explora todas las dimensiones o 

dominios pertinentes al concepto o constructo en estudio; (d) validez de constructo: 

que procura corroborar modelos, teorías o hipótesis acerca de fenómenos no obser-

vables o medibles fácilmente y que requiere un constructo para explicar las relaciones 

entre los factores estudiados. 

Para el desarrollo de la investigación el proceso de validez se llevó de la si-

guiente manera:  

 
Confiabilidad 

 
Namakforoosh (2005) menciona que la confiabilidad se refiere a la exactitud y 

precisión de los procedimientos de medición. En otras palabras, un instrumento es 

confiable de acuerdo con el grado en que puede ofrecer resultados consistentes. 

 Silva Arciniega y Brain Calderón (2006) exponen que la confiabilidad de un ins-

trumento de medición se refiere al grado en que su aplicación repetida al mismo sujeto 

u objeto, produce iguales resultados. 

Tamayo y Tamayo (2006) afirma que la confiabilidad de un instrumento se en-

cuentra relacionada con la cantidad de ítemes que lo componen; es decir, entre mayor 

el número, mayor confiabilidad; aunque es necesario recordar que la población puede 

cansarse.  

Al realizar el análisis de confiabilidad, de acuerdo a la población muestreada se 

utilizó el método de alfa de Cronbach; en el instrumento que pretendió medir el nivel 
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de inteligencia emocional se obtuvo un valor de .929 y de .917 para el instrumento que 

midió el nivel de desempeño laboral autopercibido (ver Apéndice B). Se consideraron 

valores muy aceptables para el nivel de confiabilidad de los instrumentos y se procedió 

a utilizarlos. 

 
Operacionalización de las variables 

 
Serrano (2002) define la operacionalización de las variables como el procedi-

miento de descomposición de las variables de tal forma que puedan ser medidas. 

 Rojas (2002) expone que la operacionalización de las variables permitirá dise-

ñar los instrumentos para recopilar información que se utilizará en la prueba de las 

hipótesis. Además debe realizarse en conformidad con los lineamientos teóricos que 

sirvieron de base para plantear el problema y las hipótesis. 

Tamayo y Tamayo (2004) menciona que en la operacionalización de las varia-

bles es necesario tener en cuenta dos factores de importancia: (a) la lógica y (b) el 

conocimiento. Sólo a partir de estos dos factores es posible operacionalizar; para el 

factor conocimiento es necesario la reformulación pertinente, lo cual permite construir 

dimensiones e indicadores. Además indica que su importancia radica en que la infor-

mación mínima necesaria para el análisis de una investigación proviene de la opera-

cionalización de las variables, ya que los instrumentos de recolección de información 

se construyen a partir de las dimensiones e indicadores de la variable.  

En la Tabla 1 se presenta la operacionalización de algunas de las variables, en 

la cual se incluye la definición conceptual, la definición instrumental y la definición ope-

racional. La operacionalización completa se encuentra en el Apéndice C. 
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Tabla 1 

Operacionalización de las variables 

 

Variables 

Definición 

conceptual 

Definición 

instrumental 

Definición 

operacional 

Nivel aca-

démico 

máximo 

Sistema que agrupa los 

distintos niveles de for-

mación que acredite al 

graduado para el 

desempeño y ejercicio 

de una ocupación  

La variable nivel aca-
démico se categorizó 
de la siguiente ma-
nera: 
 
 Licenciatura 

 Maestría 

 Doctorado 

Esta variable se cate-
gorizó de la siguiente 
manera:  
 
1 = Licenciatura 

2 = Maestría 

3 = Doctorado 

    

Años de 
servicio 
 

Tiempo transcurrido 
desde el inicio de la re-
lación laboral en la insti-
tución. 

La variable años de 
servicio se midió de 
la siguiente manera: 
 

 10 o menos 

 11 a 20 

 21 a 30 

 31 o más 

Esta variable se codi-
ficó de la siguiente 
manera:  
 
1 = 10 o menos 
2 = 11 a 20 
3 = 21 a 30 
4 = 31 o más 

    

 

 

Hipótesis nulas 

Tomas-Sábado (2009) denomina hipótesis nula a aquella que se desea contras-

tar y se simboliza Ho. Nunca se considera probada, en el sentido que aunque los datos 

observados no se puedan demostrar que es falsa, no puede ser demostrada más que 

estudiado todos los posibles elementos de la población, o todas las muestras posibles.  
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Lerma (2004) dice que es el enunciado del complemento de la conclusión que 

desea obtener el investigador. Plantea la no diferencia o la no relación entre las varia-

bles principales que se desean analizar.  

Esta sección contiene la hipótesis nula principal y las hipótesis nulas comple-

mentarias. 

 
Hipótesis nula principal 

 
Ho: La autopercepción del nivel de inteligencia emocional no es predictora de la 

autoevaluación del nivel de desempeño laboral de los directivos del corporativo adven-

tista del norte de México.  

 
Hipótesis nulas complementarias 

 
Las hipótesis nulas complementarias al problema principal fueron las siguientes: 

Ho1: No existe una diferencia significativa en el nivel de inteligencia emocional 

de los directivos del corporativo adventista del norte de México según su institución. 

Ho2: No existe una diferencia significativa en el nivel de inteligencia emocional 

de los directivos del corporativo adventista del norte de México según sus años de 

servicio. 

Ho3: No existe una diferencia significativa en el nivel de inteligencia emocional 

de los directivos del corporativo adventista del norte de México según su nivel acadé-

mico. 

Ho4: No existe una diferencia significativa en el nivel de desempeño laboral de 

los directivos del corporativo adventista del norte de México según su institución. 
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Ho5: No existe una diferencia significativa en el nivel de desempeño laboral de 

los directivos del corporativo adventista del norte de México según sus años de servi-

cio. 

Ho6: No existe una diferencia significativa en el nivel de desempeño laboral de 

los directivos del corporativo adventista del norte de México según su nivel académico. 

 
Operacionalización de hipótesis nulas 

 
Rojas (2002) menciona que es necesario operacionalizar las hipótesis concep-

tuales con el fin de hacer descender el nivel de abstracción de las variables y poder 

manejar sus referentes empíricos.  

Latorre (1996) dice que la operacionalización se refiere a la forma como se hace 

la transición entre la formulación de la hipótesis y su comprobación. 

En la Tabla 2 se presenta la operacionalización de algunas de las hipótesis, en 

la cual se incluye las variables, el nivel de medición de cada variable y el tipo de prueba 

estadística utilizada. La operacionalización completa de la hipótesis se encuentra en 

el Apéndice D. 

 
Preguntas complementarias 

 
Algunas preguntas complementarias al problema principal fueron las siguientes: 

1. ¿Cuál es el nivel de inteligencia emocional auto percibido de los directivos del 

corporativo adventista del norte de México? 

 2. ¿Cuál es el nivel de desempeño laboral auto percibido por los directivos del 

corporativo adventista del norte de México? 
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Tabla 2 

Operacionalización de las hipótesis nulas 

Hipótesis Variables Nivel de 
medición 

Prueba  
estadística 

Ho La autopercep-
ción del nivel de in-
teligencia emocio-
nal no es predictora 
de la autoevalua-
ción del nivel de 
desempeño laboral 
de los directivos del 
corporativo adven-
tista del norte de 
México. 

Independiente 
A. Nivel de inteligencia 
emocional. 
 

Dependiente 
B. Nivel de desempeño 

laboral. 

 

A. Métrico 

 

B. Métrico 

Para la prueba de 
la hipótesis se usó 
la técnica de re-
gresión lineal sim-
ple. 
 
El criterio de re-
chazo de la hipóte-
sis nula fue para 
valores de signifi-
cación p ≤ .05 

 

 

Recolección de datos 

Para poder acceder a la recolección de los datos de estudio de la población se 

siguieron los siguientes pasos: 

1. Se realizó contacto con el tesorero de la UMN y del área de Recursos Huma-

nos de la UM y se solicitó su apoyo para la aplicación del instrumento mediante docu-

mento escrito.  

2. Cada uno de los jefes y directores de cada área dio a conocer el número de 

empleados que laboran en cada una de sus dependencias, para aplicar el número 

exacto de encuestas. 

3. Se aplicó el instrumento a los directivos del corporativo adventista del norte 

de México que laboraban en el periodo 2013-2014. 

4. La aplicación del instrumento en la UM se realizó en todas las áreas de tra-

bajo y se hizo de manera personal por la investigadora. 
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Análisis de datos 

Para fines de la presente investigación se seleccionó el paquete estadístico Sta-

tistical Package for the Social Sciences (SPSS, versión 17.0 para Windows) que per-

mitió analizar de manera confiable los datos que se recolectaron. Las pruebas utiliza-

das en ésta investigación fueron: regresión lineal simple, prueba t para muestras 

independientes, y análisis de varianza de una factor. 

 
Resumen 

 
El presente capítulo presentó el tipo de investigación. De igual manera se con-

sideró la población utilizada en el estudio, la muestra y las variables a investigar. Asi-

mismo se presentó de manera detallada la forma en la cual se llevó a cabo la realiza-

ción de los instrumentos y el proceso de validez y confiabilidad al que fueron 

sometidos. Además, incluyó la operacionalización de las variables, de las hipótesis 

nulas y las preguntas complementarias. También incluyó la manera en la cual fueron 

recolectados los datos y las pruebas o métodos utilizados para su análisis. 
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CAPÍTULO IV 
 
 

ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 
 
 

Introducción 

Esta investigación pretendió determinar si el nivel de inteligencia emocional es 

predictor del nivel de desempeño laboral de los directivos del corporativo adventista 

del norte de México.  

El tipo de investigación fue considerada de tipo cuantitativo, descriptivo, de 

campo, transversal y explicativa. 

La variable independiente principal fue el nivel de inteligencia emocional. Las 

variables demográficas consideradas como independientes fueron las siguientes: ins-

titución, años de servicio y nivel académico. La variable dependiente principal fue el 

nivel de desempeño laboral.  

Bajo este enfoque el presente capítulo expone la siguiente estructura: (a) des-

cripción demográfica de los sujetos, (b) prueba de hipótesis, (c) respuestas a las pre-

guntas complementarias y (d) resumen del capítulo. 

Las hipótesis de investigación fueron probadas considerando un nivel de signi-

ficación p menor o igual a .05. La muestra estuvo constituida por 73 directivos que del 

corporativo adventista del norte de México. 
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Descripción demográfica de la muestra 
 

A continuación se presenta un resumen de las características demográficas ob-

tenidas mediante este estudio. Se encuentran los resultados de las variables: tipo de 

institución, años de servicio y nivel académico máximo. La información estadística des-

criptiva se presenta en el Apéndice E. 

 
Tipo de institución 

Los datos referidos a la institución se componen por 73 directivos del corporativo 

adventista del norte de México, conformados de la siguiente manera: el 46.6% inte-

grado por directivos de la UMN y el 53.4% estuvo integrado por directivos de la UM 

(ver Tabla 3). 

 

Tabla 3 

Institución de los directivos 

Institución Frecuencia Porcentaje 

UMN 34  46.6  

UM 39  53.4  

Totales 73  100.0  

 
 
 

Años de servicio 

El rango de años de servicio de los directivos del corporativo adventista del norte 

de México encuestados fue de 10 o menos años, 11 - 20 años, 21 - 30 años, 31 - o 

más años. La categoría predominante fluctúa entre 11 a 20 años representando el 

38.5% del total de la muestra (ver Tabla 4). 
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Tabla 4 

Años de servicio 

Años Frecuencia Porcentaje 

10 o menos  9  13.8  

11 – 20 años 25  38.5  

21 – 30 años 13  20.0  

31 o más 18  27.7  

Totales 65  100.0  

 
 
 

Nivel académico máximo 

En la Tabla 5 se encuentra registrada la variable nivel académico. En ella se 

logra observar que 71.4 % representan al nivel de maestría ocupando el primer lugar, 

el segundo lugar lo ocupó el nivel de licenciatura con 19.0% y el nivel de doctorado 

ocupó el tercer lugar con 9.5%. 

 

 

Tabla 5 

Nivel académico máximo 

Nivel  Frecuencia Porcentaje 

Licenciatura  12  19.0  

Maestría 45  71.4  

Doctorado 6  9.5  

Totales 63  100.0  
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Pruebas de hipótesis nulas 

En esta sección se presentan las pruebas estadísticas de las siete hipótesis 

nulas formuladas para esta investigación. Las Tablas con los resultados de cada una 

de las pruebas de hipótesis se encuentran en el Apéndice F. 

 
Hipótesis nula principal 

 
Ho: La autopercepción del nivel de inteligencia emocional no es predictora de la 

autoevaluación del nivel de desempeño laboral de los directivos del corporativo adven-

tista del norte de México. 

Para probar la hipótesis se utilizó la prueba estadística de regresión lineal sim-

ple. La variable independiente fue el nivel de inteligencia emocional y la variable de-

pendiente, el nivel de desempeño laboral. 

Los resultados de este procedimiento fueron los siguientes: la variable predic-

tora (inteligencia emocional) incluida en el análisis, explica el 66.1% de la varianza de 

la variable dependiente (desempeño laboral), pues R2 corregida es igual a .661. El 

estadístico F que es igual a 141.094, contrasta la hipótesis nula de que el valor pobla-

cional de R es 0. El valor del nivel crítico p igual a .000 indica que existe influencia 

significativa. Los resultados de este análisis ANOVA permiten encontrar que la variable 

inteligencia emocional es predictora del desempeño laboral. Con base en los resulta-

dos anteriores se rechazó la hipótesis nula.  
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Los coeficientes no estandarizados, BK, arrojados por la técnica de regresión, 

fueron los siguientes: B0 = -.512 y B1 = 1.050. Con estos valores se construye la si-

guiente ecuación de regresión mínimo cuadrática: desempeño laboral = -.512 + 1.050 

(inteligencia emocional). 

La inteligencia emocional resultó ser una variable predictora positiva y fuerte 

del desempeño laboral (beta estandarizada igual a .816 y p igual a .000). 

 
Hipótesis nulas complementarias 

 
 A continuación se presentan las hipótesis complementarias de la presente in-

vestigación. 

 
Hipótesis nula 1 
 

Ho1. No existe una diferencia significativa en el nivel de inteligencia emocional 

de los directivos del corporativo adventista del norte de México según su institución. 

La variable independiente considerada en esta hipótesis es la institución. La 

variable dependiente es la inteligencia emocional. Para analizar esta hipótesis se uti-

lizó la prueba estadística t para muestras independientes. 

Se analizó el estadístico F de Levene del cual se observó un valor p igual a .144 

por lo que se asumió que las varianzas poblacionales son iguales. Al observar que la 

varianza poblacional es igual, se encontró el valor estadístico t igual a -1.851, gl igual 

a 71 y p igual a .068. Siendo que el valor p fue mayor que .05, se decidió retener la 

hipótesis nula. La media aritmética de los directivos de la UMN fue de 6.28 y la media 

aritmética de los directivos de la UM fue de 6.44.  
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Hipótesis nula 2 

Ho2. No existe una diferencia significativa en el nivel de inteligencia emocional 

de los directivos del corporativo adventista del norte de México según sus años de 

servicio. 

La variable independiente considerada en esta hipótesis es los años de servicio. 

La variable dependiente es la inteligencia emocional. Para analizar esta hipótesis se 

utilizó la prueba de análisis de varianza de un factor. 

El nivel crítico asociado al estadístico F (p = .652 > .05) muestra que el modelo 

no explica significativamente la variación observada en la variable dependiente inteli-

gencia emocional. 

Estos valores estadísticos permitieron tomar la decisión de retener la hipótesis 

nula. Los valores de las medias aritméticas de la inteligencia emocional fueron los si-

guientes: de 10 o menos, 6.26; 11 a 20 años, 6.40; de 21 a 30 años, 6.29 y de 31 o 

más años, 6.42. 

 
Hipótesis nula 3 

Ho3. No existe una diferencia significativa en el nivel de inteligencia emocional 

de los directivos del corporativo adventista del norte de México según su nivel acadé-

mico. 

La variable independiente considerada en esta hipótesis es el nivel académico. 

La variable dependiente es la inteligencia emocional. Para analizar esta hipótesis se 

utilizó la prueba de análisis de varianza de un factor. 
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El nivel crítico asociado al estadístico F (p = .372 > .05) muestra que el modelo 

no explica significativamente la variación observada en la variable dependiente inteli-

gencia emocional. 

Estos valores estadísticos permitieron tomar la decisión de retener la hipótesis 

nula. Los valores de las medias aritméticas de la inteligencia emocional fueron los si-

guientes: licenciatura 6.23; maestría 6.39 y doctorado 6.47. 

 
Hipótesis nula 4 

Ho4. No existe una diferencia significativa en el nivel de desempeño laboral de 

los directivos del corporativo adventista del norte de México según su institución. 

La variable independiente considerada en esta hipótesis es la institución. La 

variable dependiente es el desempeño laboral. Para analizar esta hipótesis se utilizó 

la prueba estadística t para muestras independientes. 

Se analizó el estadístico F de Levene del cual se observó un valor p igual a .165 

por lo que se asumió que las varianzas poblacionales son iguales. Al observar que la 

varianza poblacional es igual, se encontró el valor estadístico t igual a -2.517, gl igual 

a 71 y p igual a .014. Siendo que el valor p fue menor a .05, se decidió rechazar la 

hipótesis nula. La media aritmética del nivel del desempeño laboral de los directivos 

de la UMN fue de 6.02 y la media aritmética de los directivos de la UM fue de 6.31.  

 
Hipótesis nula 5 

 
Ho5. No existe una diferencia significativa en el nivel de desempeño laboral de 

los directivos del corporativo adventista del norte de México según sus años de servi-

cio. 
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La variable independiente considerada en esta hipótesis es los años de servicio. 

La variable dependiente es el nivel de desempeño laboral. Para analizar esta hipótesis 

se utilizó la prueba de análisis de varianza de un factor. 

El nivel crítico asociado al estadístico F (p = .331 > .05) muestra que el modelo 

no explica significativamente la variación observada en la variable dependiente desem-

peño laboral.  

Estos valores estadísticos permitieron tomar la decisión de retener la hipótesis 

nula. Los valores de las medias aritméticas del nivel de desempeño laboral fueron los 

siguientes: de 10 o menos, 5.92; 11 a 20 años, 6.16; de 21 a 30 años, 6.12 y de 31 o 

más años, 6.30. 

 
Hipótesis nula 6 

 
Ho6. No existe una diferencia significativa en el nivel de desempeño laboral de 

los directivos del corporativo adventista del norte de México según su nivel académico. 

La variable independiente considerada en esta hipótesis es el nivel académico. 

La variable dependiente es el nivel del desempeño laboral. Para analizar esta hipótesis 

se utilizó la prueba de análisis de varianza de un factor. 

El nivel crítico asociado al estadístico F (p = .013 < .05) muestra que el modelo 

explica significativamente la variación observada en la variable dependiente nivel de 

desempeño laboral. 

 Estos valores estadísticos permitieron tomar la decisión de rechazar la hipóte-

sis nula. Los valores de las medias aritméticas del desempeño laboral fueron los si-

guientes: licenciatura 5.81; maestría 6.22 y doctorado 6.46. El desempeño laboral de 
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los directivos con doctorado fue autoevaluado como mejor que los directivos con li-

cenciatura. 

 
Preguntas complementarias 

 
En esta sección se mencionan las respuestas de las preguntas complementa-

rias planteadas en el estudio. En el Apéndice G se encuentran las tablas correspon-

dientes. 

1. ¿Cuál es el nivel de inteligencia emocional autopercibido de los directivos del 

corporativo adventista del norte de México? 

 Mediante el análisis de datos de los 73 participantes se obtuvo una media arit-

mética para la variable nivel de inteligencia emocional de 6.37. La desviación típica 

correspondió a .39. 

Los directivos expresaron estar muy de acuerdo con las acciones utilizadas para 

medir el constructor inteligencia emocional. 

Basado en la media aritmética se determinó que los aspectos mejor evaluados 

en el nivel de inteligencia emocional autopercibido por los directivos del corporativo 

adventista del norte fueron los siguientes: (a) “La capacidad de los miembros del grupo 

para realizar sus tareas” (5.71); (b) “El desarrollo profesional de los miembros del grupo 

de trabajo” (5.47); (c) “La disposición de los miembros para cooperar en situaciones 

críticas de trabajo” (5.46); (d) “Las ventajas por pertenecer al grupo” (5.46) y (e) “El 

interés por seguir perteneciendo al grupo de trabajo” (5.45). 

Basado en la media aritmética se determinó que los aspectos autoevaluados 

más bajos en el nivel de inteligencia emocional auto percibido por los directivos del 

corporativo adventista del norte de México fueron los siguientes: (a) “La frecuencia de 
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actividades de confraternización social” (4.53); (b) “La socialización fuera del horario 

laboral entre compañeros de trabajo” (4.68); (c) “El apoyo que se brinda a otro miembro 

del grupo cuando enfrenta conflictos laborales” (5.00); (d) “La disposición para el uso 

de distintivos del área de trabajo” (5.01) y (e) “El interés del jefe por integrar a las 

familias de los empleados en las actividades socio-espirituales” (5.03). 

2. ¿Cuál es el nivel de desempeño laboral autopercibido por los directivos del 

corporativo adventista del norte de México? 

Mediante el análisis de datos de las 73 personas encuestadas, se obtuvo una 

media aritmética para la variable nivel de desempeño laboral auto percibido de 6.17. 

La desviación típica correspondió a .50. 

Según los niveles utilizados en la escala de Likert del instrumento se obtuvo una 

percepción de la variable nivel desempeño laboral en grado muy de acuerdo con la 

ejecución de tareas evaluadas en el instrumento. 

Basado en la media aritmética se determinó que los aspectos mejor evaluados 

del nivel de desempeño laboral autopercibido por los directivos del corporativo adven-

tista del norte de México fueron los siguientes: (a) “Actúo de acuerdo a los principios 

cristianos” (6.73); (b) “Trato en privado asuntos que requieren disciplina personal.” 

(6.72); (c) “Respeto los reglamentos de la institución.” (6.64); (d) “Respondo por el 

empleado que falló cuando le delegué autoridad” (6.56) y (e) “Mantengo buenas rela-

ciones con los empleados.” (6.53).  

Basado en la media aritmética se determinó que los aspectos autoevaluados 

más bajos en el nivel de desempeño laboral autopercibido por los directivos del 

corporativo adventista del norte fueron los siguientes: (a) “Tengo un excelente plan de 
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trabajo” (5.54); (b) “Entrego por escrito el plan de trabajo anual” (5.58); (c) “Utilizo mé-

todos de supervisión efectiva” (5.71); (d) “Planifico en forma creativa” (5.79) y (e) “Je-

rarquizo los objetivos laborales” (5.80). 

 
Resumen 

 
En este capítulo se presentaron los resultados de la investigación. Se hizo uso 

de los datos recolectados y fueron presentados en diferentes tablas las cuales mues-

tran los datos demográficos obtenidos de la aplicación de las 73 encuestas así como 

las pruebas a las que se sometieron las hipótesis nulas y los resultados que se obtu-

vieron. También se dio respuesta a las preguntas complementarias del estudio. 
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CAPÍTULO V 
 
 

DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

Introducción 

La presente investigación ha tenido como objetivo analizar la posible influencia 

del nivel de inteligencia emocional en el nivel de desempeño laboral autopercibido por 

los directivos del corporativo adventista del norte de México. 

Dicho estudio se llevó a cabo con una muestra de 73 directivos. La investigación 

fue de tipo cuantitativo, descriptivo, explicativo, de campo y transversal. Las variables 

a estudiar fueron las siguientes: (a) principales: inteligencia emocional y desempeño 

laboral y (b) demográficas: institución, años de servicio y nivel académico.  

El documento está organizado en cinco capítulos:  

Capítulo I. En él se encuentran los antecedentes sobre inteligencia emocional y 

desempeño laboral, al igual que investigaciones que se han desarrollado dentro de las 

áreas. Así mismo se hace el planteamiento y declaración del problema, definición de 

términos, hipótesis, preguntas complementarias, objetivos, justificación, limitaciones, 

delimitaciones, supuestos y marco filosófico.  

Capítulo II. Presenta el desarrollo del marco teórico, analizando distintos auto-

res que han escrito sobre el tema. Se encuentra estructurado de tal manera que el 
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lector pueda comprender los conceptos bajo los cuales se desarrolló el presente estu-

dio abarcando importancia, métodos de evaluación, dimensiones, así como factores 

influyentes tanto para la inteligencia emocional como para el desempeño laboral.  

Capítulo III. Describe el marco metodológico que comprende: tipo de investiga-

ción, población, muestra, instrumento de medición, hipótesis, preguntas complemen-

tarias, recolección de datos y análisis de datos.  

Capítulo IV. En él se encuentran los resultados de la investigación. Los datos 

recogidos con las encuestas, a través de sus pruebas estadísticas correspondientes.  

Capítulo V. En este capítulo se presentan las conclusiones a las que se llegó, 

así como la discusión presentada por el investigador. Al término de éste se presentan 

algunas recomendaciones tanto para los directivos del corporativo adventista como 

para futuras investigaciones.  

 
Conclusión sobre la declaración del problema 

La presente investigación tuvo como fin conocer si el nivel de inteligencia emo-

cional es predictor del nivel de desempeño laboral autopercibido por los directivos del 

corporativo adventista del norte de México. Con el análisis de los datos obtenidos de 

la aplicación del instrumento a la muestra, se logró determinar que sí existe una in-

fluencia positiva y significativa en nivel alto de la inteligencia emocional sobre el nivel 

de desempeño laboral autopercibido por los directivos. 

Si los directivos logran mantener niveles altos de autocontrol de sus sentimien-

tos, mantener su motivación enfocada en los objetivos institucionales, reconocer las 

emociones de otros y mantener una relación laboral sana con los empleados, podrán 
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sostener niveles altos de desempeño laboral en lo relacionado con la planeación, or-

ganización, dirección y control de su gestión directiva. 

 
Conclusiones sobre las hipótesis 

complementarias 
 

En este apartado se presentan las conclusiones sobre las hipótesis complemen-

tarias. 

 
Inteligencia emocional e institución 

 
Después de analizar la hipótesis que involucra las variables inteligencia emo-

cional e institución, permitió conocer que la variable institución, no hizo una diferencia 

significativa sobre el nivel de inteligencia emocional autopercibido por los directivos del 

corporativo adventista del norte de México, interpretándose que tanto los directivos de 

la UMN y los directivos de la UM perciben la inteligencia emocional de manera similar 

como muy buena. 

 
Inteligencia emocional y años de servicio 

 
El análisis de la hipótesis permitió conocer que la variable años de servicio, no 

hizo una diferencia significativa sobre el nivel de inteligencia emocional autopercibido 

por los directivos del corporativo adventista del norte de México. Es decir no importa 

los años que tengan los empleados trabajando su autopercepción del nivel de inteli-

gencia emocional fue similar como muy buena. 
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Inteligencia emocional y nivel académico 
 

El análisis estadístico de la hipótesis permitió conocer que las variables nivel 

académico, no tiene un efecto significativo sobre la percepción del nivel de inteligencia 

emocional. El nivel de inteligencia emocional fue muy bueno tanto en los que tenían 

estudios de licenciatura como en los de maestría y doctorado. 

 
Desempeño laboral e institución 

 
El análisis a la hipótesis permitió mostrar que existe una diferencia significativa 

en el nivel de desempeño laboral autoevaluado por los directivos según la institución 

donde trabajan; la autoevaluación que tuvieron de su desempeño laboral, los directivos 

de la Unión Mexicana del Norte fue ligeramente menor que la autoevaluación de los 

directivos de la Universidad de Montemorelos, aunque se reconoce como muy buena 

en ambos grupos. 

 
Desempeño laboral y años de servicio 

 
El análisis a la hipótesis permitió mostrar que no existe una relación significativa 

entre el nivel de desempeño laboral autoevaluado por los directivos del corporativo 

adventista del norte de México según los años de servicio; lo que significa que la au-

toevaluación del desempeño laboral no es incidida por los años de servicio en el puesto 

de trabajo de los directivos. 

 
Desempeño laboral y nivel académico 

 
Después de analizar la hipótesis que involucra las variables desempeño laboral 

y nivel académico, permitió conocer que la variable nivel académico hizo una diferencia 
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significativa sobre el nivel de desempeño laboral autoevaluado por los directivos del 

corporativo adventista del norte de México, interpretándose que los directivos con doc-

torado se autoevaluaron ligeramente mejor que los directivos con licenciatura. 

 
Conclusiones en base a las preguntas 

complementarias 
 

Con las preguntas de investigación se pretendió conocer el nivel de inteligencia 

emocional y nivel del desempeño laboral autopercibido de los directivos del corporativo 

adventista del norte de México. 

Mediante los instrumentos aplicados se obtuvo la siguiente información: 

En cuanto al nivel de inteligencia emocional se pudo observar que los directivos 

autoperciben una muy buena inteligencia emocional en su ámbito laboral. 

Para nivel de desempeño laboral se pudo encontrar que los directivos autoper-

ciben como muy bueno su desempeño laboral en los departamentos donde trabajan. 

 
Discusión 

 Según Guerrero et al. (2006), las organizaciones constituyen un conjunto de 

recursos y capacidades, siendo la gestión del conocimiento y la inteligencia emocional 

de gran importancia, para enfrentar los retos de estos nuevos tiempos. Es por eso que 

el principal objetivo de esta investigación ha sido analizar si el nivel de inteligencia 

emocional de los directivos del corporativo adventista del norte de México influye en el 

nivel de desempeño laboral autoevaluado, a través de un instrumento que permitió 

autoevaluar ambos niveles.  
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Los resultados mostraron que existe una influencia lineal positiva y significativa 

entre el nivel de inteligencia emocional y el desempeño laboral autoevaluado de los 

directivos del corporativo adventista del norte de México, dichos resultados corroboran 

lo dicho por Goleman (1998) de que la tarea del líder requiere una amplia variedad de 

habilidades personales, las aptitudes emocionales constituyen en general, aproxima-

damente las dos terceras partes de lo que requiere para un desempeño exitoso. En el 

caso de los líderes sobresalientes, estos llegan al 80% y al 100%. Para Mayer y Salo-

vey (1997), la utilización de las medidas de ejecución de la inteligencia emocional ha 

pasado, en pocos años, de convertirse en algo anecdótico a ser el método de evalua-

ción más sólido, fiable y con mayor validez, al menos cuando se entiende la inteligencia 

emocional como un conjunto de habilidades de procesamiento emocional compuesto 

por la habilidad para percibir, asimilar, comprender y regular nuestras emociones y las 

de los demás. Además se encontró que no existe una diferencia significativa en el nivel 

de inteligencia emocional de los directivos según su institución, años de servicio y su 

nivel académico. También se encontró que existe una diferencia significativa entre el 

nivel de desempeño laboral según su institución y su nivel académico. No se encontró 

una diferencia significativa en el nivel de desempeño laboral según sus años de servi-

cio.  

Como lo señalan los autores Bradberry y Greaves (2007), la inteligencia emo-

cional se puede usar para potenciar el desempeño profesional de diferentes maneras. 

Es tan crítica para el éxito que es responsable del 60% del desempeño en todo tipo de 

trabajos. Es uno de los mejores factores de predicción del desempeño laboral y el más 

fuerte impulsor para el liderazgo y la excelencia personal.  
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La variable predictora (inteligencia emocional) incluida en el análisis, explica el 

66.1% de la varianza de la variable dependiente (desempeño laboral), pues R2 corre-

gida es igual a .661. El estadístico F que es igual a 141.094, contrasta la hipótesis nula 

de que el valor poblacional de R es 0. El valor del nivel crítico p igual a .000 indica que 

existe influencia significativa. La inteligencia emocional resultó ser una variable predic-

tora positiva y fuerte del desempeño laboral (beta estandarizada igual a .816 y p igual 

a .000). 

El éxito en las empresas de acuerdo a Valls (2000), radica en la exitosa aplica-

ción que se hace de la inteligencia emocional en la dirección de los individuos; debe 

existir un verdadero interés en las causas de inestabilidad laboral para hacerles 

frente; el departamento de recursos humanos debe apoyar a quienes no rinden lo su-

ficiente e impulsar el potencial de cada trabajador, así como ayudarlo en su satisfac-

ción personal y laboral.  

Recomendaciones 

La revisión de la literatura realizada en la investigación pone en evidencia la 

necesidad de seguir indagando respecto a la inteligencia emocional y el nivel de 

desempeño laboral autoevaluado por los directivos del corporativo adventista del norte 

de México debido a que el desarrollo de estos conceptos ayudan a conocer a la orga-

nización y al personal que coopera. Es por ello conveniente realizar las siguientes re-

comendaciones a los directivos y para futuras investigaciones. 
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A los directivos del corporativo adventista 
 del norte de México 

 
1. Establecer programas para dar a conocer las dimensiones que integran la 

inteligencia emocional, a fin de hacerlos conscientes de su importancia para la mejora 

en el desempeño laboral.  

2. Realizar observaciones de manera regular a fin de conocer las reacciones a 

los programas impartidos.  

3. Tener evaluaciones periódicas de manera grupal e individual para conocer 

los avances obtenidos.  

4. Hacer evaluaciones de desempeño laboral a los directivos que incluyan a sus 

colegas, subordinados y jefes. 

5. Dar a conocer los resultados obtenidos en este estudio, reconociendo la 

buena autopercepción que tienen los directivos del nivel de inteligencia emocional y 

desempeño.  

6. Continuar fortaleciendo los aspectos que han sido mejor autopercibido por 

los directivos. 

7. Felicitar a los directivos por haber participado en la investigación. Esto con el 

objetivo de motivarlos a participar mediante sus aportes al mejoramiento del desem-

peño laboral. 

 
Para futuras investigaciones 

 
1. Repetir el estudio en un lapso de tiempo no menor a dos años ni mayor a 

tres.  
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2. Replicar el estudio incluyendo a directivos y diseñando un sistema de evalua-

ción de 360°. 

 3. Aplicar el estudio en diferentes niveles de la empresa y en diferentes puestos 

de trabajo. 

 

 



 
 

 
 
 
 

 
APÉNDICE A 

 
 

INSTRUMENTO 
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Instrumento 

UNIÓN MEXICANA DEL NORTE 

 Maestría en Administración de Recursos Humanos 

  

I. INTRUCCIONES GENERALES 

Esta investigación pretende conocer la autopercepción del nivel de motivación, la autopercepción del nivel de in-

teligencia emocional, la autopercepción del nivel de desempeño laboral y la percepción del clima laboral que ex-

perimentan los directivos de la Unión Mexicana del Norte. Por favor responda honestamente cada una de las 

secciones en que se ha dividido este instrumento, siguiendo las instrucciones que se dan en cada una de ellas.  

Su opinión es muy importante y valiosa, por lo que cordialmente se solicita sea sincero en sus respuestas. La 

información que provea será tratada de forma confidencial.  

I. DATOS DEMOGRAFICOS 

IINSTRUCCIONES: Marque la respuesta que se aplique a su caso. 

Tipo de institución:  Universidad de Montemorelos   Unión Mexicana del Norte 

Años de servicio:  10 o menos   11-20   21-30   31- o más 

Nivel académico:  Licenciatura   Maestría   Doctorado   

 
I. INTELIGENCIA EMOCIONAL 

Al analizar cada declaración que se da a continuación, marque con una X el espacio que indica su autopercep-
ción del nivel de inteligencia emocional, utilizando la siguiente escala. 

1 2 3 4 5 6 7 

Totalmente en 
desacuerdo 

Muy en 

desacuerdo 

Algo  

en desacuerdo 

 
Indeciso 

Algo  
de acuerdo 

Muy 

de acuerdo 
Totalmente 

de acuerdo 

 

¿Qué tan de acuerdo está....? 1 2 3 4 5 6 7 

Se adaptarme a los cambios que se requieren en el trabajo.        

Mantengo la calma ante situaciones difíciles.        

Soy honesto.        

Soy leal a mis valores.        

Me gusta enfrentar nuevos retos.        

Considero la opinión de otras personas para generar cambios.        

Acepto mis errores.        

Cumplo las promesas que hago.        

Apoyo a mis compañeros de trabajo.        

Cumplo con todos mis compromisos laborales.        

Tengo iniciativa para hacer más de lo que se me pide.        
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Hago mi trabajo sin esperar recompensa adicional a mi salario.        

Me gusta hacer las cosas bien hechas.        

Soy una persona optimista.        
Busco solución a los problemas.        

Se utilizar las habilidades personales que tienen los empleados.        

Acepto a las personas tal como son.        

Me intereso en mis compañeros de trabajo con bajo estado de ánimo.        

Reconozco la autoridad que tienen otros sobre mí.        

Me gusta ayudar a personas que se encuentran en dificultades.        

Propongo nuevas formas de hacer las cosas.        

Fomento la unidad para el logro de objetivos.        

Promuevo la cooperación entre compañeros.        

Me resulta fácil expresar mis ideas.        

Mi forma de hablar es amable.        

Tomo en cuenta a mis compañeros para resolver los problemas.        

Me agrada trabajar en equipo.        

Tengo facilidad para convencer a mis compañeros de trabajo.        

Los compañeros de trabajo me apoyan en todo.        

Doy buen ejemplo con mi conducta.        

Mantengo buenas relaciones con los demás.        

Ayudo a las personas a resolver sus problemas.        

Utilizo el diálogo para resolver conflictos.        
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II. DESEMPEÑO LABORAL 

Al analizar cada declaración que se da a continuación, marque con una X el espacio que indica su autopercepción 
del nivel de desempeño laboral, utilizando la siguiente escala.  

 

1 2 3 4 5 6 7 

Totalmente en 
desacuerdo 

Muy en 

desacuerdo 

Algo  

en desacuerdo 

 
Indeciso 

Algo  
de acuerdo 

Muy 

de acuerdo 
Totalmente 

de acuerdo 
 
 

¿Qué tan de acuerdo está....? 1 2 3 4 5 6 7 

Tengo un excelente plan de trabajo.        

Entrego por escrito el plan de trabajo anual.        

Propongo estrategias apropiadas para alcanzar los objetivos.        

Planifico en forma creativa.        

Jerarquizo los objetivos laborales.        

Delego adecuadamente responsabilidades.        

Distribuyo equitativamente las tareas laborales entre los empleados.        

Concedo autoridad a quienes les asigno responsabilidades.        

Respeto los reglamentos de la institución.        

Respondo por el empleado que falló cuando le delegué autoridad.        

Mantengo buenas relaciones con los empleados.        

Ayudo a los empleados cuando cometen errores.        

Tomo decisiones con base en mis conocimientos profesionales.        

Actúo de acuerdo a los principios cristianos.        

Cumplo con todas mis tareas a tiempo.        

Tomo medidas correctivas a tiempo.        

Exijo resultados de los empleados.        

Evaluó el desempeño de los empleados con justicia.        

Utilizo métodos de supervisión efectiva.        

Trato en privado asuntos que requieren disciplina personal.        
 
 
 
 
 
 

 

 



 

 
 

 
 
 
 
 

APÉNDICE B 
 
 

ANÁLISIS DE CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS 
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Confiabilidad de los instrumentos 

Inteligencia emocional 

 

Resumen del procedimiento de los casos 

  N % 

Casos Válidos 73 100.0 

Excluidosa 0 .0 

Total 73 100.0 

a. Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento. 

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.929 33 

 

Desempeño laboral 

 

Resumen del procesamiento de los casos 

  N % 

Casos Válidos 73 100.0 

Excluidosa 0 .0 

Total 73 100.0 

a. Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento. 

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.917 20 

 



 

 
 

 
 
 
 
 

APÉNDICE C 
 
 

OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES
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Operacionalización de las variables 
 

Variables 
Definición 
conceptual 

Definición 
instrumental 

Definición 
operacional 

Institución Organismo que cumple 
con una función de interés 
público. Organización que 
con ciertos principios mo-
rales y académicos, crea 
bases de solidas con la 
que mantiene un orden so-
cial y lo fundamenta a par-
tir de la integración de 
miembros que practican 
las doctrinas en ella impar-
tidas.  
 

Variable medida por la 
respuesta a: 
Institución en la que la-
bora: 
 UMN 
 UM 
 

Variable categorizado 
de la siguiente manera: 
 
1 = UMN 
2 = UM 
 

Años de 
servicio 

Tiempo durante el cual se 
ha realizado una labor o 
trabajo sirviendo en una 
institución. 

Variable medida por la 
respuesta a: 
Años de servicio: 
10 o menos 
11- 20 años 
21- 30 años 
31 o más 
 

Dato categorizado de la 
siguiente manera: 

1 = 10 o menos 
2 = 11- 20 años 
3 = 21- 30 años 
4 = 31 o más 

Nivel aca-
démico  

Curso académico formal 
máximo alcanzado a la fe-
cha de la aplicación. 
 

Variable medida por la 
respuesta a: 
Máximo nivel acadé-
mico alcanzado: 
 Licenciatura 
 Maestría 
 Doctorado 
 

Variable categorizado 
de la siguiente manera: 

 
1 = Licenciatura  
2 = Maestría 
3 = Doctorado 
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Operacionalización de las variables 
 

Variables  
Definición  
conceptual 

Definición 
 instrumental 

Definición  
operacional 

Nivel de inteli-
gencia emocio-
nal 

 
 

habilidad para perci-
bir, valorar y expresar 
las emociones de 
manera correcta; la 
habilidad para acce-
der o generar pensa-
mientos que faciliten 
el pensamiento; la 
habilidad para com-
prender las emocio-
nes y el cono-ci-
miento emocional y la 
habilidad para regular 
las emociones pro-
moviendo un creci-
miento emocional e 
intelectual 

La escala de medición de la variable fue: 
 
1 = Totalmente en desacuerdo 
2 = Muy en desacuerdo 
3 = Algo en desacuerdo 
4 = Indeciso 
5 = Algo de acuerdo 
6 = Muy de acuerdo 
7 = Totalmente de acuerdo 
 
Los ítemes de medición para la variable 
grado de motivación laboral percibido fue-
ron: 

1. Se adaptarme a los cambios que se 
requieren en el trabajo. 

2. Mantengo la calma ante situaciones 
difíciles. 

3. Soy honesto. 
4. Soy leal a mis valores. 
5. Me gusta enfrentar nuevos retos. 
6. Considero la opinión de otras perso-

nas para generar cambios. 
7. Acepto mis errores. 
8. Cumplo las promesas que hago. 
9. Apoyo a mis compañeros de tra-

bajo. 
10. Cumplo con todos mis compromisos 

laborales. 
11. Tengo iniciativa para hacer más de 

lo que se me pide. 
12. Hago mi trabajo sin esperar recom-

pensa adicional a mi salario. 
13. Me gusta hacer las cosas bien he-

chas. 
14. Soy una persona optimista. 
15. Busco solución a los problemas. 
16. Realizar las tareas rutinarias del tra-

bajo. 
17. Se utilizar las habilidades persona-

les que tienen los empleados. 
18. Me intereso en mis compañeros de 

trabajo con bajo estado de ánimo. 
19. Reconozco la autoridad que tienen 

otros sobre mí. 
20. Me gusta ayudar a personas que se 

encuentran en dificultades. 
21. Propongo nuevas formas de hacer 

las cosas. 
22. Fomento la unidad para el logro de 

objetivos. 
23. Promuevo la cooperación entre 

compañeros. 
24. Me resulta fácil expresar mis ideas. 
25. Mi forma de hablar es amable. 
26. Tomo en cuenta a mis compañeros 

para resolver los problemas. 
27. Me agrada trabajar en equipo. 

Para conocer el ni-
vel del indicador de 
inteligencia emocio-
nal auto percibido, 
se determinó por la 
sumatoria de los 
puntos acumulados 
en las respuestas 
de los 33 ítemes, 
de la cual se obtuvo 
la media aritmética.  
 
Para las conclusio-
nes la media arit-
mética de la escala 
instrumental se 
ubicó a la siguiente 
escala:  
 
1 = Pésimo 
2 = Muy malo 
3 = Malo 
4 = Regular 
5 = Bueno 
6 = Muy bueno 
7 = Excelente 
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28. Tengo facilidad para convencer a 
mis compañeros de trabajo. 

29. Los compañeros de trabajo me apo-
yan en todo. 

30. Doy buen ejemplo con mi conducta. 
31. Mantengo buenas relaciones con 

los demás. 
32. Mantengo buenas relaciones con 

los demás. 
33. Utilizo el diálogo para resolver con-

flictos. 
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Operacionalización de las variables 

Variables  Definición  
conceptual 

Definición  
instrumental 

Definición 
operacional 

Nivel de desem-
peño laboral 

El resultado de car-
gos que se relacio-
nan con los propósi-
tos de la 
organización, tales 
como calidad, efi-
ciencia y otros crite-
rios de efectividad. 
 
El comportamiento 
del trabajador en la 
búsqueda de los ob-
jetivos fijados; éste 
constituye la estrate-
gia individual para lo-
grar los objetivos”. 
 

La escala de medición de la variable fue: 
 
1 = Totalmente en desacuerdo 
2 = Muy en desacuerdo 
3 = Algo en desacuerdo 
4 = Indeciso 
5 = Algo de acuerdo 
6 = Muy de acuerdo 
7 = Totalmente de acuerdo 
 
Los ítemes de medición para la variable ni-
vel de desempeño laboral auto percibido 
fueron: 

1. Tengo un excelente plan de trabajo. 
2. Entrego por escrito el plan de tra-

bajo anual. 
3. Propongo estrategias apropiadas 

para alcanzar los objetivos. 
4. Planifico en forma creativa. 
5. Jerarquizo los objetivos laborales. 
6. Delego adecuadamente responsa-

bilidades. 
7. Distribuyo equitativamente las ta-

reas laborales entre los empleados. 
8. Concedo autoridad a quienes les 

asigno responsabilidades. 
9. Respeto los reglamentos de la ins-

titución. 
10. Respondo por el empleado que fa-

lló cuando le delegué autoridad. 
11. Mantengo buenas relaciones con 

los empleados. 
12. Ayudo a los empleados cuando co-

meten errores. 
13. Tomo decisiones con base en mis 

conocimientos profesionales. 
14. Actúo de acuerdo a los principios 

cristianos. 
15. Cumplo con todas mis tareas a 

tiempo. 
16. Tomo medidas correctivas a 

tiempo. 
17. Exijo resultados de los empleados. 
18. Evaluó el desempeño de los em-

pleados con justicia. 
19. Utilizo métodos de supervisión 

efectiva. 
20. Trato en privado asuntos que re-

quieren disciplina personal. 

Para conocer el ni-
vel del indicador de 
desempeño laboral 
auto percibido, se 
determinó por la 
sumatoria de los 
puntos acumulados 
en las respuestas 
de los 20 ítemes, 
de la cual se ob-
tuvo la media arit-
mética.  
 
Para las conclusio-
nes la media arit-
mética de la escala 
instrumental se 
ubicó a la siguiente 
escala:  
 
1 = Pésimo 
2 = Muy malo 
3 = Malo 
4 = Regular 
5 = Bueno 
6 = Muy bueno 
7 = Excelente 
 
 

 



 

 
 

 
 
 
 
 

APÉNDICE D 
 
 

OPERACIONALIZACIÓN DE LAS HIPÓTESIS NULAS 
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Operacionalización de hipótesis nulas 

 
Hipótesis 

 
Variables 

Nivel de 
medición 

Prueba  
estadística 

H0 La autopercepción del 
nivel de inteligencia emo-
cional no es predictora de 
la autoevaluación del ni-
vel de desempeño laboral 
de los directivos del cor-
porativo adventista del 
norte de México. 

Independiente 
A. Nivel de inteligencia emocio-
nal. 
 

Dependiente 
B. Nivel de desempeño laboral. 

 
A. Métrico 
 
 
 
B. Métrico 

Para la prueba de la hi-
pótesis se usó la técnica 
estadística de regresión 
lineal simple.  
El criterio de rechazo de 
la hipótesis nula fue para 
valores de significación 
 p < .05. 
 

Ho1. No existe una dife-
rencia significativa en el 
nivel de inteligencia emo-
cional de los directivos 
del corporativo adventista 
del norte de México se-
gún su institución. 
 

Independiente 
C. Institución 

 
Dependiente 

A. Nivel de inteligencia emocio-
nal. 
 
 

 
C. Nominal 
 
 
A. Métrico 
 

Para la prueba de la hi-
pótesis se usó la prueba 
estadística t para mues-

tras independientes. 
El criterio de rechazo de 
la hipótesis nula fue para 
valores de significación 
 p ≤ .05 
 

Ho2. No existe una dife-
rencia significativa en el 
nivel de inteligencia emo-
cional de los directivos 
del corporativo adventista 
del norte de México se-
gún sus años de servicio. 
 

Independiente 
D. Años de servicio 

 
Dependiente 

A. Nivel de inteligencia emocio-
nal. 
 
 

 
D. Ordinal 
 
 
A. Métrico 

Para la prueba de la hi-
pótesis se usó el procedi-
miento de análisis de va-
rianza de un factor. 
El criterio de rechazo de 
la hipótesis nula fue para 
valores de significación 
 p ≤ .05 

 

Ho3. No existe una dife-
rencia significativa en el 
nivel de inteligencia emo-
cional de los directivos 
del corporativo adventista 
del norte de México se-
gún su nivel académico. 
 

Independiente 

E. Nivel académico  
 

Dependiente 
A. Nivel de inteligencia emocio-
nal 
 

 
E. Ordinal  
 
 
A. Métrico 

Para la prueba de la hi-
pótesis se usó el procedi-
miento de análisis de va-
rianza de un factor. 
El criterio de rechazo de 
la hipótesis nula fue para 
valores de significación 
 p ≤ .05 

 
Ho4. No existe una dife-
rencia significativa en el 
nivel de desempeño labo-
ral de los directivos del 
corporativo adventista del 
norte de México según su 
institución. 
 

 
Independiente 

C. Institución 
 

Dependiente 

B. Nivel de desempeño laboral 

 
 
C. Nominal 
 
 
B. Métrico 

 
Para la prueba de la hi-
pótesis se usó la prueba 
estadística t para mues-
tras independientes. 
El criterio de rechazo de 
la hipótesis nula fue para 
valores de significación 
 p ≤ .05 
 

 
Ho5. No existe una dife-
rencia significativa en el 
nivel de desempeño labo-
ral de los directivos del 
corporativo adventista del 
norte de México según 
sus años de servicio. 
 

 
Independiente 

D. Años de servicio 
 

Dependiente 
B. Nivel de desempeño laboral. 
 

 
D. Ordinal 
 
 
B. Métrico 
 

Para la prueba de la hi-
pótesis se usó el procedi-
miento de análisis de va-
rianza de un factor. 
El criterio de rechazo de 
la hipótesis nula fue para 
valores de significación 
 p ≤ .05 
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Ho6. No existe una dife-
rencia significativa en el 
nivel de desempeño labo-
ral de los directivos del 
corporativo adventista del 
norte de México según su 

nivel académico. 
 

 
Independiente 

E. Nivel académico  
 

Dependiente 
B. Nivel de desempeño laboral 

 
 
E. Ordinal 
 
 
B. Métrico 
 

 
Para la prueba de la hipóte-
sis se usó el procedimiento 
de análisis de varianza de 
un factor. 
El criterio de rechazo de la 
hipótesis nula fue para va-
lores de significación 
 p ≤ .05 
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RESULTADOS DE LAS VARIABLES DEMOGRÁFICAS 
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Datos demográficos 

Estadísticos 
 

  
Tipo de ins-

titución 
Años de 
servicio 

Nivel acadé-
mico máximo 

N Válidos 73 65 63 

Perdidos 0 8 10 

 
 

 
 Tipo de institución 
 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válidos Unión Mexicana del Norte 34 46.6 46.6 46.6 

Universidad de Montemo-
relos 39 53.4 53.4 100.0 

Total 73 100.0 100.0   

 
 
 Años de servicio 
 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válidos 10 o menos 9 12.3 13.8 13.8 

11 - 20 25 34.2 38.5 52.3 

21-30 13 17.8 20.0 72.3 

31 o más 18 24.7 27.7 100.0 

Total 65 89.0 100.0   

Perdidos Sistema 8 11.0     

Total 73 100.0     

 
 
 Nivel académico máximo 
 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válidos Licenciatura 12 16.4 19.0 19.0 

Maestría 45 61.6 71.4 90.5 

Doctorado 6 8.2 9.5 100.0 

Total 63 86.3 100.0   

Perdidos Sistema 10 13.7     

Total 73 100.0     

 



 

 
 

 

 

APÉNDICE F 

 

PRUEBAS DE HIPÓTESIS NULAS 
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Hipótesis nula principal 

Inteligencia emocional y desempeño laboral 

 

 Variables introducidas/eliminadas(b) 
 

Modelo 
Variables in-
troducidas 

Variables eli-
minadas Método 

1 Inteligencia 
emocional(a) 

. Introducir 

a Todas las variables solicitadas introducidas 
b Variable dependiente: Desempeño laboral 
 
 
 Resumen del modelo(b) 
 

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 
corregida 

Error típ. de la 
estimación Durbin-Watson 

1 .816(a) .665 .661 .29277 1.962 

a Variables predictoras: (Constante), Inteligencia emocional 
b Variable dependiente: Desempeño laboral 
 
 
 ANOVA(b) 
 

Modelo   
Suma de 

cuadrados gl 
Media cua-

drática F Sig. 

1 Regresión 12.094 1 12.094 141.094 .000(a) 

Residual 6.086 71 .086     

Total 18.179 72       

a Variables predictoras: (Constante), Inteligencia emocional 
b Variable dependiente: Desempeño laboral 
 
 
 Coeficientes(a) 
 

Modelo   

Coeficientes no estan-
darizados 

Coeficientes 
estandariza-

dos 

t Sig. B Error típ. Beta 

1 (Constante) -.512 .564   -.907 .367 

Inteligencia emocional 1.050 .088 .816 11.878 .000 

a Variable dependiente: Desempeño laboral 
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 Estadísticos sobre los residuos(a) 
 

  Mínimo Máximo Media 
Desviación 

típ. N 

Valor pronosticado 4.9625 6.8086 6.1795 .40984 73 

Residuo bruto -.88570 .74625 .00000 .29073 73 

Valor pronosticado tip. -2.969 1.535 .000 1.000 73 

Residuo tip. -3.025 2.549 .000 .993 73 

a Variable dependiente: Desempeño laboral 
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Hipótesis nula 1 

Inteligencia emocional e institución 

 

Estadísticos de grupo 
 

  Tipo de institución N Media 
Desviación 

típ. 
Error típ. de 

la media 

Inteligencia emocional Unión Mexicana del Norte 34 6.2816 .43150 .07400 

Universidad de Montemo-
relos 39 6.4483 .33688 .05394 

 
 
 
Prueba de muestras independientes 
 

    

Prueba de Le-
vene para la 

igualdad de va-
rianzas Prueba T para la igualdad de medias 

F Sig. t gl 

Sig. 
(bila-
teral) 

Diferen-
cia de 

medias 

Error típ. 
de la di-
ferencia 

95% Intervalo de 
confianza para la 

diferencia 

Superior Inferior 

Inteli-
gencia 
emo-
cional 

Se han 
asumido 
varian-
zas igua-
les 

2.188 .144 
-

1.851 
71 .068 -.16669 .09004 -.34623 .01285 

No se 
han asu-
mido va-
rianzas 
iguales 

    
-

1.820 
62.150 .074 -.16669 .09158 -.34974 .01636 
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Hipótesis nula 2 

Inteligencia emocional y años de servicio 

 

Descriptivos 
 

Inteligencia emocional  

  N Media 
Desviación tí-

pica 
Error tí-

pico 

Intervalo de confianza para la media 
al 95% 

Mí-
nimo 

Má-
ximo Límite inferior Límite superior 

10 o me-
nos 

9 6.2694 .50056 .16685 5.8846 6.6541 5.24 6.97 

11 - 20 25 6.4073 .42244 .08449 6.2329 6.5816 5.21 6.97 

21-30 13 6.2914 .43167 .11972 6.0305 6.5522 5.48 6.85 

31 o más 18 6.4209 .22579 .05322 6.3086 6.5332 6.06 6.82 

Total 65 6.3688 .38816 .04815 6.2726 6.4649 5.21 6.97 

 
 
 ANOVA 
 

Inteligencia emocional  

  
Suma de 

cuadrados gl 
Media cua-

drática F Sig. 

Inter-grupos .253 3 .084 .547 .652 

Intra-grupos 9.390 61 .154     

Total 9.643 64       
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Hipótesis nula 3 

Inteligencia emocional y nivel académico 

Descriptivos 
 

Inteligencia emocional  

  N Media 
Desviación tí-

pica 
Error tí-

pico 

Intervalo de confianza para la me-
dia al 95% 

Mí-
nimo 

Má-
ximo Límite inferior Límite superior 

Licencia-
tura 

12 6.2374 .56910 .16428 5.8758 6.5990 5.21 6.85 

Maestría 45 6.3953 .34405 .05129 6.2919 6.4987 5.48 6.97 

Doctorado 6 6.4747 .26115 .10661 6.2007 6.7488 6.09 6.85 

Total 63 6.3728 .38973 .04910 6.2746 6.4709 5.21 6.97 

 
 
 ANOVA 
 

Inteligencia emocional  

  
Suma de 

cuadrados gl 
Media cua-

drática F Sig. 

Inter-grupos .305 2 .153 1.005 .372 

Intra-grupos 9.112 60 .152     

Total 9.417 62       
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Hipótesis nula 4 

Desempeño laboral e institución 

 

Estadísticos de grupo 
 

  Tipo de institución N Media 
Desviación 

típ. 
Error típ. de 

la media 

Desempeño laboral Unión Mexicana del Norte 34 6.0265 .55830 .09575 

Universidad de Montemo-
relos 39 6.3128 .41051 .06573 

 
 
  

Prueba de muestras independientes 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

Prueba de Le-
vene para la 

igualdad de va-
rianzas Prueba T para la igualdad de medias 

F Sig. t gl 

Sig. 
(bila-
teral) 

Diferen-
cia de 

medias 

Error típ. 
de la di-
ferencia 

95% Intervalo de 
confianza para la 

diferencia 

Superior Inferior 

Desem-
peño la-
boral 

Se han 
asumido 
varian-
zas igua-
les 

1.971 .165 
-

2.517 
71 .014 -.28635 .11376 -.51318 -.05952 

No se 
han asu-
mido va-
rianzas 
iguales 

    
-

2.466 
59.885 .017 -.28635 .11614 -.51867 -.05403 
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Hipótesis nula 5 

Desempeño laboral y años de servicio 

Descriptivos 
 

Desempeño laboral  

  N Media 
Desviación tí-

pica 
Error tí-

pico 

Intervalo de confianza para la media 
al 95% 

Mí-
nimo 

Má-
ximo Límite inferior Límite superior 

10 o me-
nos 

9 5.9278 .57179 .19060 5.4883 6.3673 5.25 6.90 

11 - 20 25 6.1680 .54139 .10828 5.9445 6.3915 4.50 6.80 

21-30 13 6.1231 .59041 .16375 5.7663 6.4799 5.00 6.95 

31 o más 18 6.3028 .28413 .06697 6.1615 6.4441 5.90 6.75 

Total 65 6.1631 .50119 .06217 6.0389 6.2873 4.50 6.95 

 
 
 Prueba de homogeneidad de varianzas 
 

Desempeño laboral  

Estadístico de 
Levene gl1 gl2 Sig. 

2.440 3 61 .073 

 
 
 ANOVA 
 

Desempeño laboral  

  
Suma de 

cuadrados gl 
Media cua-

drática F Sig. 

Inter-grupos .871 3 .290 1.165 .331 

Intra-grupos 15.205 61 .249     

Total 16.076 64       
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Hipótesis nula 6 

Desempeño laboral y nivel académico 

 

Descriptivos 
 

Desempeño laboral  

  N Media 
Desviación tí-

pica 
Error tí-

pico 

Intervalo de confianza para la me-
dia al 95% 

Mí-
nimo 

Má-
ximo Límite inferior Límite superior 

Licencia-
tura 

12 5.8167 .61361 .17713 5.4268 6.2065 4.50 6.75 

Maestría 45 6.2211 .43203 .06440 6.0913 6.3509 5.00 6.90 

Doctorado 6 6.4667 .50957 .20803 5.9319 7.0014 5.70 6.95 

Total 63 6.1675 .50475 .06359 6.0403 6.2946 4.50 6.95 

 
 
 Prueba de homogeneidad de varianzas 
 

 
Desempeño laboral  

Estadístico de 
Levene gl1 gl2 Sig. 

.976 2 60 .383 

 
 
 ANOVA 
 

Desempeño laboral  

  
Suma de 

cuadrados gl 
Media cua-

drática F Sig. 

Inter-grupos 2.143 2 1.072 4.710 .013 

Intra-grupos 13.652 60 .228     

Total 15.796 62       

 
 

 
Comparaciones múltiples 

 

Variable dependiente: Desempeño laboral  

  
(I) Nivel acadé-
mico máximo 

(J) Nivel acadé-
mico máximo 

Diferencia de 
medias (I-J) 

Error tí-
pico Sig. 

Intervalo de confianza 
al 95% 

Límite su-
perior 

Límite in-
ferior 

Scheffé Licenciatura Maestría -.40444(*) .15498 .040 -.7935 -.0154 
Doctorado -.65000(*) .23851 .030 -1.2487 -.0513 

Maestría Licenciatura .40444(*) .15498 .040 .0154 .7935 

Doctorado -.24556 .20732 .500 -.7659 .2748 

Doctorado Licenciatura .65000(*) .23851 .030 .0513 1.2487 
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    Maestría .24556 .20732 .500 -.2748 .7659 

Games-
Howell 

Licenciatura Maestría -.40444 .18848 .116 -.8976 .0887 

Doctorado -.65000 .27323 .082 -1.3789 .0789 

Maestría Licenciatura .40444 .18848 .116 -.0887 .8976 
Doctorado -.24556 .21777 .533 -.9138 .4227 

Doctorado Licenciatura .65000 .27323 .082 -.0789 1.3789 

Maestría .24556 .21777 .533 -.4227 .9138 

* La diferencia de medias es significativa al nivel .05. 
 
 
Desempeño laboral 
 

  Nivel académico máximo N 

Subconjunto para alfa = 
.05 

2 1 

Scheffé(a
,b) 

Licenciatura 12 5.8167   

Maestría 45 6.2211 6.2211 

Doctorado 6   6.4667 

Sig.   .147 .486 

Se muestran las medias para los grupos en los subconjuntos homogéneos. 
a Usa el tamaño muestral de la media armónica = 11.020. 
b Los tamaños de los grupos no son iguales. Se utilizará la media armónica de los tamaños de los grupos. Los 
niveles de error de tipo I no están garantizados. 
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RESULTADOS DE LAS PREGUNTAS COMPLEMENTARIAS 
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Respuesta a la pregunta de investigación 1 

Media aritmética del nivel de inteligencia emocional autopercibido 

 
Estadísticos descriptivos 
 

  N Mínimo Máximo Media Desv. típ. 

Inteligencia emocional 73 5.21 6.97 6.3707 .39018 

N válido (según lista) 73         

 
 
Estadísticos descriptivos 
 

  N Media Desv. típ. 

Hago mi trabajo sin esperar recompensa adicional a mi salario. 73 6.8082 .39643 

Reconozco la autoridad que tienen otros sobre mí. 73 6.7397 .52777 

Me gusta hacer las cosas bien hechas. 73 6.7260 .44908 

Soy leal a mis valores. 73 6.6986 .54480 

Busco solución a los problemas. 73 6.6712 .50152 

Soy honesto. 73 6.6301 .79069 

Me agrada trabajar en equipo. 73 6.5890 .52270 

Utilizo el diálogo para resolver conflictos. 73 6.5753 .52488 

Considero la opinión de otras personas para generar cambios. 73 6.5479 .57834 

Me gusta ayudar a personas que se encuentran en dificultades. 73 6.5205 .62605 

Me gusta enfrentar nuevos retos. 73 6.5068 .70952 

Tengo iniciativa para hacer más de lo que se me pide. 73 6.4521 .72727 

Propongo nuevas formas de hacer las cosas. 73 6.4384 .68691 

Fomento la unidad para el logro de objetivos. 73 6.4384 .70684 

Tomo en cuenta a mis compañeros para resolver los problemas. 73 6.4384 .60061 

Apoyo a mis compañeros de trabajo. 73 6.4247 .79788 

Mantengo buenas relaciones con los demás. 73 6.4247 .68552 

Promuevo la cooperación entre compañeros. 73 6.3973 .74049 

Ayudo a las personas a resolver sus problemas. 73 6.3288 .66781 

Me intereso en mis compañeros de trabajo con bajo estado de ánimo. 73 6.2740 .80382 

Cumplo con todos mis compromisos laborales. 73 6.2740 .65107 

Se utilizar las habilidades personales que tienen los empleados. 73 6.2603 .72701 

Acepto mis errores. 73 6.2466 .79549 

Cumplo las promesas que hago. 73 6.2329 .73637 

Doy buen ejemplo con mi conducta. 73 6.2329 .75499 

Soy una persona optimista. 73 6.2329 .73637 

Se adaptarme a los cambios que se requieren en el trabajo. 73 6.1644 .94301 

Acepto a las personas tal como son. 73 6.1370 .90239 

Me resulta fácil expresar mis ideas. 73 6.1096 .79165 

Mi forma de hablar es amable. 73 6.0685 .85519 

Tengo facilidad para convencer a mis compañeros de trabajo. 73 6.0274 .78125 

Los compañeros de trabajo me apoyan en todo. 73 5.9041 .78465 

Mantengo la calma ante situaciones difíciles. 73 5.7123 .87368 

N válido (según lista) 73     
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Respuesta a la pregunta de investigación 2 

Media aritmética del nivel de desempeño laboral autopercibido 

 
Estadísticos descriptivos 
 

  N Mínimo Máximo Media Desv. típ. 

Desempeño laboral 73 4.50 6.95 6.1795 .50248 

N válido (según lista) 73         

 

Estadísticos descriptivos 
 

  N Media Desv. típ. 

Actúo de acuerdo a los principios cristianos. 73 6.7397 .52777 

Trato en privado asuntos que requieren disci-
plina personal. 

73 6.7260 .50718 

Respeto los reglamentos de la institución. 73 6.6438 .56199 

Respondo por el empleado que falló cuando 
le delegué autoridad. 

73 6.5616 .55243 

Mantengo buenas relaciones con los emplea-
dos. 

73 6.5342 .64726 

Concedo autoridad a quienes les asigno res-
ponsabilidades. 

73 6.4932 .68967 

Ayudo a los empleados cuando cometen erro-
res. 

73 6.4795 .55552 

Tomo decisiones con base en mis conoci-
mientos profesionales. 

73 6.4247 .84849 

Evaluó el desempeño de los empleados con 
justicia. 

73 6.3425 .62847 

Distribuyo equitativamente las tareas labora-
les entre los empleados. 

73 6.0959 .81929 

Exijo resultados de los empleados. 73 6.0685 .87128 

Delego adecuadamente responsabilidades. 73 6.0685 .73274 

Tomo medidas correctivas a tiempo. 73 6.0000 .79931 

Cumplo con todas mis tareas a tiempo. 73 6.0000 .74536 

Propongo estrategias apropiadas para alcan-
zar los objetivos. 

73 5.9589 .91952 

Jerarquizo los objetivos laborales. 73 5.8082 1.16258 

Planifico en forma creativa. 73 5.7945 1.01323 

Utilizo métodos de supervisión efectiva. 73 5.7123 .84129 

Entrego por escrito el plan de trabajo anual. 73 5.5890 1.23418 

Tengo un excelente plan de trabajo. 73 5.5479 .94341 

N válido (según lista) 73     
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