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RESUMEN

El estudio planteado analiza la influencia de la inteligencia emocional (IE) sobre el desempefio laboral (DL) en una empresa
comercial de Lima - Perd. Con relacion a la metodologia, se utilizé un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental,
de corte transversal; se aplicaron instrumentos validados y confiables a una muestra censal de 60 colaboradores. Asimismo,
se evalud la influencia de las cinco dimensiones de la IE —autoconciencia, autorregulacién, automotivacién, conciencia y
habilidades sociales— sobre el DL, logrando hallar una relacion significativa (R=0.951; R?=0.903). Los anélisis inferenciales
se realizaron mediante un modelo de regresion lineal, el cual evidencié que todas las dimensiones de la IE predicen de forma
significativa el DL, destacando a las habilidades sociales (R?=0.767) y la conciencia social (R?=0.760) como las de mayor
impacto. El estudio concluye indicando que, fomentar la IE en los colaboradores mejora su rendimiento, motivacion y
bienestar laboral.

Palabras clave: Inteligencia emocional; Autoconciencia; Autorregulacion; Automotivacion; Desempefio laboral

ABSTRACT

This study analyzes the influence of emotional intelligence (EI) on job performance (DP) in a commercial company in Lima,
Peru. The methodology used was a quantitative approach with a non-experimental, cross-sectional design; validated and
reliable instruments were applied to a census sample of 60 employees. The influence of the five dimensions of El—self-
awareness, self-regulation, self-motivation, conscientiousness, and social skills—on DP was also evaluated, revealing a
significant relationship (R=0.951; R2=0.903). Inferential analyses were performed using a linear regression model, which
showed that all dimensions of EI significantly predict DP, with social skills (R2=0.767) and social awareness (R?=0.760)
having the greatest impact. The study concludes by indicating that fostering El in employees improves their performance,
motivation, and well-being at work.

Keywords: Emotional intelligence; Self-awareness; Self-regulation; Self-motivation; Job performance
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RESUMO

Este estudo analisa a influéncia da inteligéncia emocional (IE) no desempenho no trabalho (DP) em uma empresa comercial
em Lima, Peru. Quanto a metodologia, foi utilizada uma abordagem quantitativa, com um delineamento transversal ndo
experimental; instrumentos validados e confidveis foram aplicados a uma amostra censitaria de 60 funcionérios. Além disso,
foi avaliada a influéncia das cinco dimensdes da IE — autoconsciéncia, autorregulacdo, automotivacdo, conscienciosidade e
habilidades sociais — no DP, encontrando uma relacéo significativa (R = 0,951; R2 = 0,903). As analises inferenciais foram
realizadas usando um modelo de regressédo linear, que mostrou que todas as dimensdes da IE predizem significativamente o
DP, com as habilidades sociais (R2=0,767) e a consciéncia social (R2= 0,760) se destacando como aquelas com maior impacto.
O estudo conclui indicando que promover a IE nos funcionarios melhora seu desempenho, motivacgéo e bem-estar no trabalho.
Palavras-chave: Inteligéncia emocional; Autoconsciéncia; Autorregulacdo; Automotivacdo; Desempenho no trabalho

INTRODUCCION

La inteligencia emocional (IE), de acuerdo a Misron et al. (2025) es la capacidad de comprender,
percibir, regular y gestionar las emociones ajenas y propias. Mamadov y Wald (2025) indican que esto ayuda
a tomar decisiones efectivas, mejorar la comunicacién, gestionar los conflictos, y lograr un entorno de
trabajo positivo que promueva la motivacion, productividad, y rendimiento laboral. Para Pulido et al. (2023)
y Herlina et al. (2024) es importante referenciar que diversos estudios concuerdan en que aplicar inteligencia

emocional genera un efecto beneficioso en el rendimiento laboral y logro de objetivos organizacionales.

En el contexto internacional, Misbahuddin et al. (2024) refiere que las compafiias del sector de
telecomunicaciones de Indonesia, han desarrollado programas de formacion en liderazgo emocionalmente
inteligente con la finalidad de incrementar el bienestar y productividad de sus. Asimismo, se puede
mencionar el estudio de Murugan y Prabadevi (2025) el cual evidencia que los lideres que tienen una elevada
inteligencia emocional tienen la capacidad de gestionar de manera eficiente los diversos cambios
organizacionales, a través del pensamiento innovador y la creatividad, lo cual permite que las empresas que

dirigen puedan mantenerse competitivas en un contexto cambiante.

En el contexto nacional peruano, se ha empezado a reconocer la relevancia de la IE en las
organizaciones, aunque su aplicacién todavia es limitada. De acuerdo Ipanaque (2024), varias empresas en
Per no han incorporado estas practicas dentro de sus organizaciones. Diaz y Chavarri (2022) indican que
la falta de inversion en el desarrollo emocional de sus lideres ha impactado de manera negativa en la

organizacion, generando un clima organizacional negativo y una baja satisfaccion y rendimiento laboral.

En el ambito local, en funcion al conocimiento empirico y método de la observacion directa, se ha

identificado que la empresa comercializadora de productos eléctricos en estudio se ha detectado la falta de
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inteligencia emocional en los colaboradores, lo cual ha generado desmotivacion, bajo rendimiento laboral,

alta rotacion de personal y un bajo desempefio organizacional; lo cual ha afectado la rentabilidad del negocio.

La inteligencia emocional, que de acuerdo a Rahmawaty (2021) es la capacidad que tienen los
colaboradores para gestionar sus emociones y la de los demas, discrimindndolas y hacienda uso de esa
informacidn para guiar sus acciones y pensamientos. La IE para Wu (2024) es relevante en el ambito laboral,
puesto que es un elemento que influye en el desarrollo de las actividades de los colaboradores, lo cual
impacta de manera directa en su satisfaccion y desempefio. Asimismo, Cayak y Eskici (2021) indican que
la IE proporciona ventaja en el ambito organizacional, ya que permite crear emociones positivas en los

empleados, lo cual repercute en su desempefio laboral y logro de los objetivos organizacionales.

Rahmawaty et al. (2021) considerando a Goleman, indica que la inteligencia emocional tiene 5
dimensiones. Como primera dimension se tiene a la autoconciencia, que se refiere a la habilidad que tiene
el colaborador para comprender y reconocer sus propias emociones, asi como sus defectos. La segunda
dimension es la autoregulacion, que consiste en la capacidad que tiene el trabajador para controlar y gestionar
sus emociones en situaciones complicadas, lo que permite que pueda controlar sus acciones y mantener una

actitud equilibrada.

Como tercera dimension se tiene a la automotivacion, la cual implica a la capacidad del colaborador
para utilizar sus emociones para alcanzar sus objetivos y metas trazadas. La cuarta dimensién es la
conciencia social, la cual se refiere a la capacidad del colaborador para comprender las emociones,
preocupaciones y necesidades de sus comparieros. Como quinta dimension se tiene a las habilidades sociales,

la cuales se definen como la capacidad que tienen los trabajadores para interactuar con otras personas.

El desempefio laboral, de acuerdo a Geraldo (2022), es el resultado del comportamiento que esta bajo
control de colaboradores que contribuye a los resultados de la organizacion. EI DL segun Juyumaya et al.
(2024) es relevante para una empresa, puesto que de esta depende el cumplimiento de los objetivos
organizacionales y sostenibilidad en el mercado. Asimismo, Zahra y Kee (2022) indica que el DL es

fundamental para el logro de la misién, objetivos y vision de la organizacion.

Considerando a Geraldo (2022) se puede indicar que el desempefio laboral tiene 3 dimensiones. La
primera dimensién es el desempefio de tarea, el cual se refiere a las responsabilidades y funciones asignadas
al colaborador relacionado con el puesto de trabajo. Como segunda dimension se tiene al desempefio
contextual, el cual hace referencia a las actitudes y comportamientos del colaborador que impactan de
manera positiva en el ambiente de la organizacion, pero que no guardan relacién directa con las tareas del
puesto de trabajo. Como tercera dimension se tiene el desempefio laboral contraproducente, son las acciones,
comportamientos y conductas que afectan el desempefio laboral de los colaboradores y que impactan en su

productividad y logro de objetivos.
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A nivel internacional, diversos estudios evidencian que la inteligencia emocional (IE) influye
significativamente en el desempefio laboral. En Palestina, Fashafsheh et al. (2025) encontraron una
correlacion positiva entre IE y rendimiento en enfermeras (r=0,611; p<0,01). En India, Chauhan et al. (2022)
identificaron un efecto directo y significativo (f=0,324; p<0,00), mediado por la satisfaccion laboral. En
Indonesia, Rahmawaty et al. (2021) reportaron una influencia positiva de la IE en trabajadores de
microfinancieras (coef. =0,257; p=0,000). En conjunto, estos hallazgos resaltan el valor estratégico de la IE

en contextos laborales, al mejorar el desempefio individual y organizacional.

En el contexto nacional, investigaciones en Per( también han evidenciado la relacion entre
inteligencia emocional (IE) y desempefio laboral. Castro et al. (2023) hallaron una correlacion positiva y
significativa (r=0,538; p<0,01), concluyendo que regular emociones mejora la IE y el rendimiento. Shigyo
et al. (2022) en una empresa del sector salud, reportaron una influencia significativa (R?=0,682; p<0,001),
destacando las dimensiones intrapersonal e interpersonal como claves. Bartra et al. (2022), en una empresa
tecnoldgica, confirmaron un impacto positivo de la IE en el desempefio (r=0,78; p<0,05), recomendando
invertir en programas de competencias emocionales. Estos estudios respaldan la relevancia de la IE en

entornos laborales peruanos.

En funcion a los estudios descritos, se puede indicar que la inteligencia emocional es un factor clave
para el desempefio laboral, y que, si bien hay estudios que demuestran ello, todavia existe vacios académicos

por llenar que requieren de validacion empirica.

Con base a la expuesto anteriormente, se planted dos hipétesis: la primera, la inteligencia emocional
predice de manera directa y moderada el desempefio laboral. La segunda, la autoconciencia, autorregulacion,
automotivacioén, conciencia social y habilidades sociales influyen de manera directa y moderada en el

desempefio laboral de una empresa comercial de Lima, Perd.

Por lo tanto, el presente trabajo pretende establecer la relacion entre la inteligencia emocional - desde
la autoconciencia, autorregulacion, automotivacion, conciencia social y habilidades sociales - y el
desempefio laboral de una empresa comercial de Lima - PerQ. La relevancia del estudio radica en que la IE
y el DL son dos elementos importantes para que las organizaciones mejoren la motivacion, productividad y
bienestar de los empleados, generando asi un ambiente laboral inclusivo, justo y saludable. Cabe indicar
que, el aporte descrito se alinea con las metas del Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) 8, el cual busca

lograr el empleo pleno, productivo y decente para todas las personas.
METODO

El enfoque de investigacion aplicado fue el cuantitativo, considerando a Hernandez y Mendoza
(2028). El disefio de investigacion utilizado en el presente estudio, de acuerdo a Zufiiga et al. (2023) es no

experimental de corte transversal, debido a que se recolecta la informacion en un Unico momento y en su
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ambito natural, sin manipulaciéon ni intervencion por parte del investigador. El alcance del estudio fue
explicativo, considerando a Hernandez et al. (2014), puesto que no solo se busca describir el fendmeno

analizado, sino que es de interés entender las dinamicas que originaron el problema.

En la investigacion participaron los gerentes, jefes y operarios de la empresa comercial en estudio.
De ellos, se selecciond a la totalidad de los colaboradores (60), haciendo uso de la técnica de muestreo censal
que, de acuerdo con Otzen y Manterola (2017), permite seleccionar a todos los casos al ser una poblacién

pequenfa.

El 87% de los participantes fueron operarios, el 10% jefes y el 3% gerentes; de ellos el 57% fueron
mujeres y 43% varones. El 48 % se encuentra entre 31 y 45 afios de edad, el 30% entre 18 y 30 afios, el 15%
entre 46 y 60 afios y el 7% mas de 60 afios. En cuanto al nivel educativo: el 70% alcanzé educacion
secundaria y técnica, mientras que la universitaria solamente el 22% y 8% con posgrado. La antigliedad
laboral de los participantes: 41% menos de un afio; 37% de 1 a 3 afios, y 22% de 5 afios a mas.

El instrumento propuesto para medir la inteligencia emocional (IE) fue un cuestionario de 20 items
Tabla 1, a partir de los estudios realizados por Rahmawaty et al. (2021), quienes indican que esta variable
tiene cinco dimensiones: autoconciencia, autorregulacién, automotivacion, conciencia social y habilidades
sociales. Asimismo, para medir estas dimensiones se utilizé la escala de Likert de cinco puntos que va desde

(1) nunca hasta (5) siempre.

Se evalué la evidencia de validez de contenido, en base a Ventura-Leon (2019), con el procedimiento
de consulta a jueces, cuyas respuestas se valoraron usando la V de Aiken, donde se hall6 que los items del
instrumento obtuvieron un valor superior a 0.70. La fiabilidad del instrumento se analiz6 mediante el Alfa
de Cronbach, teniendo en cuenta a Murphy y Davidshofer (2018), para el andlisis global, y se obtuvo el

coeficiente 0.882 el cual es alto.

Tabla 1. Cuestionario de la variable inteligencia emocional

Variable: Inteligencia emocional items

1. Soy consciente de mis emociones en el trabajo, incluso
cuando estan afectando mi rendimiento

2. Puedo identificar como las emociones de mis
comparieros de trabajo afectan la dindmica laboral
3. Soy capaz de reconocer mis fortalezas y debilidades en
el desempefio laboral

4. Reflexiono regularmente sobre cémo mis emociones
afectan mis decisiones y mi desempefio en el trabajo

5. Soy capaz de controlar mis emociones en situaciones
de estrés o presion laboral

6. Evito tomar decisiones impulsivas cuando me siento
frustrado o enojado

Autoconciencia

Autorregulacién
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Variable: Inteligencia emocional Items

7. Puedo mantener la calma y mantenerme centrado
durante momentos complicados en el trabajo

8. Soy capaz de adaptarme rapidamente a cambios
inesperados en el entorno laboral sin dejar que mis
emociones me descontrolen

9. Establezco metas claras y especificas en mi trabajo
gue me motiven a seguir adelante

10. Sigo trabajando en mis tareas incluso cuando
enfrento obstaculos o dificultades

11. Me siento entusiasta y comprometido con mi trabajo,
incluso en tareas rutinarias

12. Busco constantemente oportunidades para mejorar
mis habilidades y conocimientos en el trabajo

13. Soy capaz de comprender y compartir las emociones
de mis comparieros de trabajo

14. Reconozco como las emociones de un equipo pueden
afectar la productividad y el ambiente de trabajo

15. Soy capaz de identificar las necesidades emocionales
o0 profesionales de mis comparieros y actuar en
consecuencia

16. Puedo percibir cuando alguien esta molesto o
preocupado en el entorno laboral y tomar medidas para
abordarlo

17. Me comunico de manera clara y efectiva con mis
comparieros y superiores en el trabajo

18. Soy capaz de manejar desacuerdos o conflictos con
colegas de manera constructiva

19. Trabajo bien en equipo y busco la colaboracién para
alcanzar los objetivos comunes

20. Soy capaz de motivar e inspirar a mis comparieros de
trabajo para alcanzar metas comunes de manera efectiva

Automotivacion

Conciencia social

Habilidades sociales

Para medir el desempefio laboral (DL) se elaboré un cuestionario con 14 items (tabla 2), considerando
la investigacion desarrollada por Geraldo (2022), la escala de medicion fue Likert con una escala del uno al

cinco, donde la menor puntuacion era (1) nunca y la maxima (5) siempre.

La validez del contenido se realiz6 por medio juicio de expertos, cuyas respuestas se valoraron
mediante la VV de Aiken, donde se encontré que los items obtuvieron valores superiores a 0.70. La
confiabilidad del instrumento se realizo mediante el Alfa de Cronbach, donde se obtuvo un coeficiente de

0.846 el cual es alto; y la consistencia interna con coeficientes de omega mayores a 0.80.

Tabla 2. Cuestionario de la variable desempefio laboral

Variable: desempefio laboral items

1. Organizo mi trabajo para acabarlo a tiempo.

2. Soy capaz de establecer las prioridades de mi trabajo.

3. Soy capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente.
4. Gestiono bien mi tiempo en el desarrollo de mi trabajo.

Desempefio de tarea
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Variable: desempefio laboral Items

5. Por iniciativa propia, empiezo con tareas nuevas cuando las

anteriores ya estaban completadas.

6. Dedico mi tiempo en mantener actualizados mis

conocimientos sobre mi puesto de trabajo.

7. Desarrollo soluciones creativas a nuevos problemas.

8.Asumo responsabilidades adicionales.

9. Busco continuamente nuevos retos en mi trabajo.

10. Particip6 activamente en reuniones y/o consultas.

11. Empeoro los problemas del trabajo.

12. Me centro en los aspectos negativos del trabajo en lugar de

los aspectos positivos.

Desempefio contraproducente 13. Hablo con mis comparieros sobre los aspectos negativos de
mi trabajo.
14. Hablo con personas ajenas a mi organizacion sobre
aspectos negativos de mi trabajo

Desempefio contextual

Cabe indicar que, los instrumentos utilizados para recoger la informacion fueron aplicados de manera
presencial dentro de la organizacion en estudio. Para la aplicacion de los instrumentos, se solicito el
consentimiento informado a los participantes. Asimismo, cabe indicar que no se discrimind a ningun
colaborador, y se les brindaron toda la informacién y facilidades para el llenado de los instrumentos.
También, se les indico la finalidad de la informacion recolectada.

Los analisis de datos se efectuaron en dos partes. La primera correspondiente a la elaboracion de los
2 instrumentos y sus respectivos analisis de validez y confiabilidad. La segunda parte, en referencia a los
andlisis descriptivos e inferenciales. Es importante mencionar que, en la segunda etapa se realiz6 el analisis
descriptivo de las variables a través de los niveles de predominancia, para lo cual se extrajeron los baremos
de cada cuestionario. Después, se desarrollo los anélisis de correlacion de Pearson por la normalidad de
datos encontrada en la prueba de Kolmogorov-Smirnov. Para finalizar, se verificd que se cumplan los

supuestos requeridos para la aplicacion del modelo de regresion mdaltiple.
RESULTADOS Y DISCUSION

En primer lugar, se realiz6 los analisis descriptivos. En cuanto a la variable inteligencia emocional,
se identifico que el 65% de los encuestados perciben un nivel medio, seguido del 26.7% con un nivel alto y
solo el 8.3% con un nivel bajo. Las dimensiones con mayor percepcion media fueron la autoconciencia
(53.3%), la autorregulacion (73.3%) y la conciencia social (63.3%). Asimismo, la automotivacion (51.7%)
y las habilidades sociales (60%) también se ubicaron predominantemente en el nivel medio, aunque se

destaca un porcentaje considerable en el nivel alto.

En relacion con el desempefio laboral, el 61.7% de los encuestados se ubicé en un nivel medio,
mientras que el 30% reportd un nivel alto. Las dimensiones de desempefio de tarea (63.3%) y desempefio

contextual (75%) fueron percibidas principalmente en nivel medio, mientras que el desempefio laboral
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contraproducente presento una distribucién mas dispersa, con un 58.3% en nivel medio y un 10% en nivel
bajo. Estos resultados evidencian una tendencia general hacia percepciones moderadas tanto en inteligencia

emocional como en desempefio laboral.

En segundo lugar, se procedié a desarrollar el andlisis inferencial. Se partié de la prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov Tabla 3, donde se hall6 que las distribuciones de los datos para una
muestra de 60 encuestados son normales, ya que el nivel de significancia de la prueba estadistica es mayor
que el minimo requerido de 0.05, por lo tanto, para probar las hipétesis en una investigacion explicativa se
puede aplicar regresion lineal.

Tabla 3. Normalidad de Kolmogorov-Smirnova

Variables Estadistico gl Sig.
Inteligencia E. ,360 60 ,087
Desemperio L. ,344 60 ,075

También, mediante el analisis inferencial, se procedio a probar las hipétesis del estudio. En primer
lugar, se analizo si la IE influye en el DL de los colaboradores de la empresa comercial de Lima-Perd. Segln
la Tabla 4, al aplicar regresion lineal los hallazgos del resumen del modelo, se obtuvo un Sig. < 0.05 y un
coeficiente de correlacion (R) alto de 0.951 con un nivel de varianza ajustada (R2) del 90.3% entre la variable
independiente (Inteligencia emocional) y la variable dependiente (Desempefio laboral) en la investigacion.
Asi mismo en latabla 5, ANOVA un Sig. < 0.05 negando el Ho y aceptando la Ha y en la tabla 6, la Sig.>0.05
y t-student <1.96 (nivel de confiabilidad 95%) para la constante del modelo, confirmando que no hay
constante, pero si para las variables independientes (predictora) la Sig.<0.05 y t-student >1.96 sefialando

que la inteligencia emocional si influye sobre el desempefio laboral.

Tabla 4. Resumen del modelo para la hipétesis |

Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion
1 ,951° ,905 ,903 ,182
a. Predictores: (Constante), Inteligencia emocional

En segundo lugar, se analizo si la autoconciencia influye en el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa en estudio. De acuerdo con, la Tabla 5, mediante la regresion lineal simple el
resumen del modelo arroj6 una Sig. < 0.05, un coeficiente de correlacion (R) de 0.730 y un nivel de varianza
ajustada (R2) del 52.5% entre la primera dimension autoconciencia (de Inteligencia emocional) y la variable
dependiente Desempefio laboral en la investigacion. La ANOVA prueba un Sig. < 0.05 negando el Ho y
aceptando la Ha. Se confirma la Sig.< 0.05 y t-student >1.96 (nivel de confiabilidad 95%) para la constante
del modelo, afirmando que, si hay constante, asi mismo, para la dimensién 1 de la variable independiente
(predictora). La Sig.<0.05 y t-student >1.96 sefialan que la autoconciencia influye sobre el desempefio

laboral.
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Tabla 5. Resumen del modelo para la hipétesis Il

Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacién
1 ,730? 533 525 403
a. Predictores: (Constante), Autoconciencia

En tercer lugar, se analizé si la autorregulacién influye en el desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa en estudio. Los resultados en la Tabla 6, al aplicar regresion lineal simple mostrd un resumen
del modelo con un Sig. < 0.05, un coeficiente de correlacion (R) de 0.696 y un nivel de varianza ajustada
(R2) del 47.5% entre la segunda dimension Autorregulacion (de Inteligencia emocional) y la variable
dependiente Desempefio laboral en la investigacion. La ANOVA prueba un Sig. < 0.05 negando el Ho y
aceptando la Ha. Se confirma la Sig.>0.05 y t-student <1.96 (nivel de confiabilidad 95%) para la constante
del modelo, afirmando que, si hay constante, para la dimensién 2 de la variable independiente (predictora).

La Sig.<0.05 y t-student >1.96 sefialan que la Autoregulacion influye sobre el desempefio laboral.

Tabla 6. Resumen del modelo para la hipotesis 111

Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion
1 ,6962 ,484 AT75 424
a. Predictores: (Constante), Autorregulacion

En cuarto lugar, se analizé si la automotivacion influye en el desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa en estudio. Los Hallazgos al aplicar la regresion lineal en la Tabla 7, mostraron el resumen
del modelo mediante un Sig. < 0.05, un coeficiente de correlacion (R) de 0.791 y un nivel de varianza
ajustada (R2) del 61.9% entre la tercera dimension automotivacion (de Inteligencia emocional) y la variable
dependiente Desempefio laboral en la investigacion. La ANOVA prueba un Sig. < 0.05 negando el Ho y
aceptando la Ha. Se confirma la Sig.< 0.05 y t-student >1.96 (nivel de confiabilidad 95%) para la constante
del modelo, afirmando que, si existe constante, de la misma manera para la dimensién 3 de la variable
independiente (predictora). La Sig.<0.05 y t-student >1.96 confirman que la automotivacion influye sobre
el desemperio laboral.

Tabla 7. Resumen del modelo para la hipétesis 1111

Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion
1 , 71912 ,626 ,619 ,361
a. Predictores: (Constante), Automotivacion

En quinto lugar, se analizd si la conciencia social influye en el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa en estudio. En la Tabla 8, mediante la regresion lineal los resultados en el
resumen del modelo un Sig. < 0.05, un coeficiente de correlacion (R) de 0.874 y un nivel de varianza ajustada
(R2) del 76% entre la cuarta dimension Conciencia Social (de Inteligencia emocional) y la variable

dependiente Desempefio laboral en la investigacion. La ANOVA prueba un Sig. < 0.05 negando el Ho y
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aceptando la Ha. Se confirma la Sig.>0.05 y t-student <1.96 (nivel de confiabilidad 95%) para la constante
del modelo, afirmando que, si hay constante, para la dimensién 4 de la variable independiente (predictora).
La Sig.<0.05 y t-student >1.96 sefialan que la dimension Conciencia Social influye sobre el desempefio
laboral.

Tabla 8. Resumen del modelo para la hipétesis V

Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacién
1 8742 , 764 ,760 ,287
a. Predictores: (Constante), Conciencia Social

En sexto lugar, se analizé si las habilidades sociales influyen en el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa en estudio. Los resultados en la Tabla 9, al aplicar regresion lineal arrojaron un
resumen del modelo a través de un Sig. < 0.05, un coeficiente de correlacion (R) de 0.878 y un nivel de
varianza ajustada (R2) del 76.7% entre la quinta dimension Habilidades Sociales (de Inteligencia emocional)
y la variable dependiente Desempefio laboral en la investigacion. La ANOVA prueba un Sig. < 0.05 negando
el Ho y aceptando la Ha. Se confirma la Sig.>0.05 y t-student >1.96 (nivel de confiabilidad 95%) para la
constante del modelo, afirmando que, si hay constante, para la dimension 5 de la variable independiente
(predictora). La Sig.<0.05 y t-student >1.96 sefialan que la dimension Habilidades Sociales influye sobre el

desempefio laboral.

Tabla 9. Resumen del modelo para la hipotesis VI

Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacién
1 ,8782 771 767 ,282
a. Predictores: (Constante), Habilidades Sociales

En resumen, los resultados obtenidos en la regresion multiple aplicada, demuestra la influencia de la
inteligencia emocional sobre el desempefio laboral de la empresa comercial en estudio. Asimismo, se puede
resaltar que la autoconciencia, autorregulacion, automotivacion, conciencia social y habilidades sociales,
tienen influencia sobre el DL, lo cual da a entender que aplicar estrategias en base a estos dos elementos

contribuyen a mejorar la motivacién, productividad y desempefio laboral.
Discusion
Los hallazgos de esta investigacion confirman que la inteligencia emocional influye de manera
significativa en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa en estudio. EL modelo de regresion
lineal aplicado mostrd una alta correlacion (R = 0.951) y una varianza explicada del 90.3% (R2 = 0.903), lo
cual evidencia que la IE explica en gran medida el desempefio laboral. Lo hallado coincide con diversas
investigaciones internacionales, tal como la de Fashafsheh et al. (2025) en Palestina, la cual demostr6 una

relacion significativa (r = 0.611; p < 0.01) entre IE y desempefio laboral de enfermeras, se destaca impacto

en la calidad y cantidad del trabajo. De igual manera, Chauhan et al. (2022) en la India lograron demostrar
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un efecto positivo (B = 0.324; p < 0.00) con mediacion de la satisfaccion laboral. También, en Indonesia,
Rahmawaty et al. (2021) hallaron que la IE influye de manera significativa (coef. estandarizado = 0.257; p

=0.000) en los colaboradores de microfinancieras, recomendando fortalecer sus habilidades blandas.

En el ambito nacional, lo hallado también se alinean con otros estudios. Castro et al. (2023), en Peru,
demostraron una correlacion positiva entre IE y desempefio (r = 0.538; p < 0.01), destacan la relevancia de
regular sus emociones en el entorno laboral. Shigyo et al. (2022) hallaron que la IE influye en el equipo de
ventas del sector salud (R2 =0.682; p <0.001), por su lado Bartra et al. (2022) en una empresa de tecnologia,
hallaron un impacto significativo (r = 0.78; p < 0.05), recomendaron invertir en el desarrollo de competencias
emocionales. Los antecedentes descritos refuerzan el presente estudio, validando la relacion de la IE y el

desempefio laboral en diversos contextos y sectores.

A nivel dimensional, todas las dimensiones de la inteligencia emocional demostraron correlaciones
significativas. La autoconciencia tiene una influencia del 52.5% (R2 = 0.525), la autorregulacion del 47.5%
(R2=0.475), y la automotivacion del 61.9% (R2 = 0.619). Asimismo, la conciencia social y las habilidades
sociales tienen niveles de explicacion mas altos, con R2=0.760 y R2 = 0.767 respectivamente, lo cual indica
que estas Ultimas las dimensiones tienen mayor impacto. Los hallazgos obtenidos reflejan que, mas alla de
la inteligencia emocional global, las competencias sociales e interpersonales son relevantes para un

desempefio efectivo.

Finalmente, es importante mencionar que entre las principales limitaciones del estudio se puede
referir al uso de un disefio transversal, lo cual impide establecer relaciones de causalidad en el largo plazo.
Ademas, se puede mencionar que la muestra se restringe a una sola institucion o contexto organizacional, lo

cual limita la generalizacion de los resultados a otros sectores o contextos.

CONCLUSIONES

Los resultados de la investigacion demuestran que la inteligencia emocional, tanto en su forma global
como en sus dimensiones, es un predictor sélido del desempefio laboral. Esto da a entender la necesidad de
implementar programas de desarrollo emocional en las empresas para optimizar el rendimiento y mejorar el

bienestar de los colaboradores.

Este estudio plasmado aporta evidencia empirica sobre la influencia de la inteligencia emocional en
el desempefio laboral, se destaca su relevancia como una competencia transversal en contextos
organizacionales. Los resultados obtenidos pueden ser utilizados por gestores, capacitadores y lideres
empresariales, para disefiar programas de inteligencia emocional que se orienten a mejorar el rendimiento

individual y colectivo dentro de las organizaciones.
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Finalmente, se recomienda implementar estudios longitudinales que ayuden a observar cémo
evoluciona la relacion entre inteligencia emocional y desempefio en el tiempo. Asimismo, impulsar futuras
investigaciones comparativas en distintos sectores economicos o implementar variables moderadoras como

el liderazgo, la cultura organizacional o el estrés laboral para ampliar el modelo explicativo utilizado.
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