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RESUMEN

El ambito profesional valora la gestion emocional como una competencia clave
para afrontar desafios y tomar decisiones en escenarios dificiles. Este estudio tuvo como
objetivo principal examinar de qué manera la inteligencia emocional incide sobre el
compromiso y el rendimiento laboral, utilizando para ello técnicas de modelizacion
estadistica avanzada. La metodologia adoptada fue de caracter cuantitativo, diseniada para
investigar las conexiones existentes entre dichos constructos. Mediante la aplicacion de
analisis factorial confirmatorio (AFC) y modelos de ecuaciones estructurales (SEM), fue
posible validar y medir la solidez de las asociaciones estadisticas entre las variables
consideradas. La muestra, conformada por 364 empleados, se reclutd aplicando un
criterio de muestreo no probabilistico por conveniencia. Los resultados demuestran que
la inteligencia emocional ejerce una influencia positiva y estadisticamente significativa
sobre el compromiso laboral (B = 0.397), y que dicho compromiso laboral impacta de
forma favorable en el rendimiento laboral (B = 0.102). Asimismo, se corrobor6 un efecto
directo y positivo de la inteligencia emocional sobre el rendimiento laboral (f = 0.776).
En sintesis, la investigacion aporta datos empiricos que confirman el papel relevante de
la inteligencia emocional como un factor influyente en el compromiso y el rendimiento

laboral de los colaboradores de una universidad.

Palabras clave: inteligencia emocional, compromiso, rendimiento, colaboradores
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ABSTRACT

The professional sphere values emotional intelligence as a key competency for
facing challenges and making decisions in difficult situations. This study aimed to
examine how emotional intelligence influences job engagement and performance, using
advanced statistical modeling techniques. The methodology adopted was quantitative,
designed to investigate the connections between these constructs. Through the application
of confirmatory factor analysis (CFA) and structural equation modeling (SEM), it was
possible to validate and measure the strength of the statistical associations between the
variables considered. The sample, consisting of 364 employees, was recruited using a
non-probability convenience sampling method. The results demonstrate that emotional
intelligence exerts a positive and statistically significant influence on job engagement (3
= 0.397), and that this engagement favorably impacts job performance (f = 0.102).
Furthermore, a direct and positive effect of emotional intelligence on job performance
was confirmed (B = 0.776). In summary, the research provides empirical data that
confirms the relevant role of emotional intelligence as an influential factor in the

commitment and job performance of university employees.

Keywords: emotional intelligence, commitment, performance, employees
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INTRODUCCION

En la ultima década, lainteligencia emocional ha adquirido una relevancia
significativa como un factor a considerar y ha impactado diferentes areas de la economia.
Su relevancia ha superado en algunos casos la importancia tradicional del coeficiente
intelectual en el trabajo. Esta habilidad ayuda a crear muchas situaciones en las que las
personas pueden tener €xito, como la habilidad de crear buenas relaciones con su equipo

y la organizacioén a la que pertenecen.

En el ambito educativo no es la excepcion, asi como lo argumenta Isaza (2021), la
inteligencia emocional esta relacionada a las practicas pedagogicas en el area educativa,
permitiendo que los maestros y administradores actlien como gestores de experiencias
saludables en el contexto social. En el campo de la educacion superior los docentes
necesitan trabajar en su inteligencia emocional, este es un aspecto importante que
significa crear una conexion adecuada y equilibrada con sus propias emociones (Paramio

et al., 2023).

Carrillo (2023) sefiala que la inteligencia emocional brinda la capacidad de
reconocer y gestionar los propios estados afectivos, dominio que resulta fundamental para
alcanzar un equilibrio psicosocial en las personas. Este manejo de las emociones influye
directamente en la efectividad con que se ejecutan las tareas, favoreciendo asi el
rendimiento laboral. Asimismo, cuando un individuo logra este autocontrol, su nivel de
compromiso laboral tiende a fortalecerse, generando un impacto positivo integral en el

desempefio profesional.

Segun lo senalado por Gutiérrez y otros autores (2020), el rendimiento
laboral constituye un tema de gran relevancia, ya que su impacto trasciende el ambito
meramente productivo y se vincula estrechamente con el bienestar integral del trabajador
y la calidad de su ejercicio profesional; De esta manera, Roa et al., (2024), aquellos
trabajadores que gestionan adecuadamente su inteligencia emocional demuestran una
mayor capacidad para responder con determinacion y dedicacién a los desafios de su
puesto. Este dominio contrasta con la actitud de desaliento que suelen presentar quienes
no estdn familiarizados con los entornos de alta exigencia. Esta disposicidon positiva,
fundamentada en la gestion emocional, es un componente esencial para fortalecer

el compromiso laboral y, por consiguiente, optimizar el rendimiento laboral.
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Segun Chen (2024), los empleados con niveles adecuados de compromiso son
mas conscientes de sus propias emociones y pueden regularlas de manera efectiva,
permitiendo mantener la calma y enfoque incluso en situaciones estresantes, permitiendo

un mejor desempeiio laboral.

Goleman propone entender la inteligencia emocional como un conjunto de
disposiciones inherentes al ser humano, ofreciendo asi un modelo de personalidad en el
cual la capacidad para regular los afectos y expresarlos mediante acciones adecuadas al
entorno constituye la llamada "competencia emocional" (Boyatzis et al., 2000). Dicho
enfoque permite estudiar la IE de forma especifica en distintos campos, tales como la

salud mental, la ensefianza o el ambito laboral (Goleman et al., 2013).

La presente investigacion tuvo como fin principal determinar el efecto de
la inteligencia emocional en el compromiso laboraly en el rendimiento laboral del

personal académico y administrativo que labora en universidades.
APROXIMACIONES CONCEPTUALES Y TEORICAS
Inteligencia Emocional

La inteligencia emocional se considera hoy en dia un factor clave para el éxito, ya
que ayuda a las personas a adaptar su comportamiento a las exigencias de la situacion. En
Psicologia, consiste en un conjunto de habilidades interrelacionadas que influyen en las

diversas areas de la vida personal.

Goleman (2005) descompone la inteligencia emocional en tres competencias
subyacentes: (1) conciencia de los sentimientos propios y de los demads (2) habilidad para
automotivarse (3) correcta gestion de las emociones propias y ajenas. Esto en esencia
implica que la competencia asume que el individuo puede tener una vida afectiva
coherente y transformable. El modelo tedrico esta basado en un conjunto de habilidades
que pueden entenderse como disposiciones o patrones de accion internalizados que
extienden la ejecucion a través de diferentes ambitos. Esta tension conceptual se divide
en dos aspectos: una perspectiva intrapersonal relacionada con el control de la experiencia
emocional propia- que abarca autoconocimiento, autocontrol, y automotivacion- y una
perspectiva interpersonal que cubre la direccion de las relaciones con los demas,

involucrandose en empatia y habilidades sociales.
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Bar-On (1977), argumenta que las competencias representan el eje principal como
herramienta psicologica que impacta en el bienestar del individuo y la sociedad. De
acuerdo con Goleman (1998), su propuesta sobre las competencias emocionales introduce
un conjunto de cinco facultades interconectadas: la conciencia de si mismo, la
autorregulacién emocional, la capacidad para motivarse, la sensibilidad hacia los demas
y las aptitudes para la interaccion social. Al establecer estas categorias, Goleman consigue
definir la estructura basica sobre la que se sostiene la inteligencia emocional. El desarrollo
de esta competencia es fundamental, pues estd intimamente relacionada con el
fortalecimiento del compromiso laboral y constituye un factor determinante para alcanzar

un 6ptimo rendimiento laboral:

Autorregulacion: Esta dimension conlleva la habilidad para manejar los impulsos
inmediatos y los estados emocionales intensos. Dicho proceso cerebral necesita de la
coordinacién entre las regiones que procesan lo afectivo y las funciones ejecutivas
localizadas en la corteza prefrontal. Se asocia con el gobierno de uno mismo, la
adecuacion de las reacciones emocionales y el freno a comportamientos impulsivos

desadaptativos.

Automotivacion: Para Bandura (2006), la automotivacién constituye una tendencia
optimista clave para la salud psicologica, puesto que involucra la regulacion de los
propios afectos y el fomento de una persistencia que permite enfrentar las actividades

diarias con el mayor rendimiento posible.

Empatia: Carpena (2016) caracteriza la empatia como una capacidad natural en las
personas que se perfecciona mediante la socializacion y se configura dentro de marcos
culturales particulares. Dichos marcos establecen las pautas de comportamiento
consideradas apropiadas, determinando también la forma correcta de reaccionar ante el
dolor, las emociones y las inquietudes de otros. Este proceso se activa cuando un
individuo traslada su atencion desde su propia persona hacia los demas, funcionando

como un mecanismo social basico para mejorar las relaciones interpersonales.

Habilidades sociales: Segun Gil (2020), las habilidades sociales se entienden como "las
destrezas necesarias para mantener relaciones positivas". Desde esta perspectiva, las
organizaciones contemporaneas requieren de colaboradores que fomenten la cooperacion

grupal y contribuyan con todo su potencial.

Variable 2 Compromiso laboral
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Se define como un vinculo psicologico que determina la conexion del trabajador
con su empresa, una relacion cuya permanencia depende de la voluntad individual de
mantenerse en ella o renunciar (Meyer y Allen, 1991). Esta disposicion afectiva y
cognitiva hacia la organizacion es un componente clave del compromiso laboral, el cual,

junto con la inteligencia emocional, influye de manera directa en el rendimiento laboral.

Compromiso afectivo: de tipo afectivo constituye la conexion sentimental y de
identificacion que un trabajador desarrolla hacia la entidad donde labora. Este lazo influye
directamente en la evaluacion que el trabajador hace acerca de cdmo sus acciones
benefician al colectivo, generando asi resultados altamente positivos. Este fendmeno se
caracteriza porque el individuo adopta las metas institucionales como si fueran propias y

manifiesta un genuino interés por mantenerse como parte de la empresa a largo plazo.

Compromiso normativo: Esta dimension se origina en una percepcion de responsabilidad
o un imperativo ético de permanecer vinculado a la empresa. Este tipo de apego se origina
predominantemente en el proceso de socializacioén al que fue expuesto el individuo, el
cual internaliza el respeto a las normativas, la lealtad hacia la figura empleadora, la
identificacion con los grupos de pares y la valoracion de los recursos que la organizacion

ha destinado a su desarrollo personal y profesional.

Compromiso continuo: Emerge de la percepcion del empleado tras un analisis de costo y
beneficio. Antes de decidir su estabilidad, el trabajador pondera las inversiones y
esfuerzos ya realizados en la organizacion, las consecuencias adversas que una salida
generaria para su nucleo familiar y la viabilidad de acceder a una alternativa laboral

equivalente.
Rendimiento laboral

El rendimiento laboral evalta el grado en el cual un colaborador satisface las
metas y requerimientos definidos por su empleador. De acuerdo con Gupta y Singh
(2020), la productividad y eficacia en las responsabilidades asignadas representan un

factor importante en el logro de los objetivos estratégicos en cualquier sector econdémico.

Fernandez (2020) caracteriza este constructo como "la aptitud de un trabajador
para cumplir con las funciones y obligaciones encomendadas de forma efectiva y con
eficiencia. Esta perspectiva resalta la importancia de conseguir objetivos sobresalientes

a la par que se hace un uso 6ptimo de los medios existentes.
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Complementariamente, Chawla y Sondhi (2020) entienden el rendimiento laboral
como la competencia del empleado para alcanzar los fines institucionales y conservar, de
manera consistente y prolongada, estandares de calidad excepcionales. Esta perspectiva
destaca la necesidad de una ejecucion caracterizada por la regularidad y la excelencia en

los productos o servicios entregados.
Dimensiones sobre el rendimiento laboral

Rendimiento en la tarea: De acuerdo con Robbins y Jude (2020), este aspecto se evalia
segun el grado en que un profesional alcanza las metas concretas y satisface las demandas
establecidas para su cargo. Este nucleo de la productividad individual, o rendimiento
laboral en su expresion mas directa, se ve significativamente influenciado por el grado
de compromiso laboral que el empleado manifieste y por las competencias asociadas a
su inteligencia emocional, para Goldstein y Yusko (2020), el rendimiento en la tarea es
la medida de la efectividad con la que un individuo completa las tareas y
responsabilidades asociadas a su puesto de trabajo. El rendimiento dentro del contexto
organizacional incluye todas las acciones orientadas a preservar el clima interpersonal y

psicologico el cual es el nucleo de las actividades técnicas.

Comportamientos contraproducentes: comprenden cualquier acto deliberado de un

integrante de la empresa que atente contra los intereses legitimos de esta.

Segun Spector y Fox (2020), los comportamientos contraproducentes son aquellos
que afectan negativamente el funcionamiento de una organizacion y pueden incluir actos
de sabotaje, absentismo y agresion verbal o fisica. Para Robinson y Bennett (2021), los
comportamientos contraproducentes son aquellos que violan las normas y expectativas
organizacionales y pueden incluir el robo, el uso inadecuado de recursos y la difamacion.
En la perspectiva de Hershcovis y Reich (2020), los comportamientos contraproducentes
son aquellos que tienen un impacto negativo en el bienestar, eficacia y la reputacion de la

organizacion, y pueden incluir la intimidacion, el acoso y la discriminacion.

Rendimiento en el contexto: El desempefio contextual evaltia la habilidad de una persona
para ajustarse a las transformaciones asociadas a su funcion profesional o entorno de
trabajo. Desde la perspectiva de Chen y Tjosvold (2020), este concepto alude al nivel en
que un trabajador satisface las demandas de su puesto y apoya la consecucion de las metas
colectivas y organizacionales. Bliese y Hanges (2020) lo definen como la aptitud del

individuo para asumir las obligaciones de su cargo y cooperar en el alcance de los
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objetivos grupales e institucionales, teniendo en cuenta la naturaleza cambiante del
entorno laboral y los vinculos con los demads. Por su parte, Llies, Liu y DeRue (2020) lo
entienden como la destreza para responder a los requerimientos del empleo y sumar al
éxito del equipo y la organizacidn, integrando tanto las competencias personales como

los intercambios sociales dentro del &mbito profesional.

H;: La inteligencia emocional pose un efecto significativo en el compromiso laboral de los colaboradores

en una institucion educativa superior.

H>: El compromiso laboral pose un efecto significativo en el rendimiento laboral de los colaboradores en

una institucioén educativa superior.

o Hj3: La inteligencia emocional pose un efecto significativo en el rendimiento laboral de los colaboradores

en una institucion educativa superior.
Figura 01
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METODO

La estrategia metodoldgica se fundamenta en una investigacion de tipo no
experimental, donde no se intervino en las variables, analizandose el fendmeno tal y como
se presenta en su entorno natural. Su propdsito central era examinar el impacto de

e la inteligencia emocional, el compromiso laboral y el rendimiento laboral en el personal

z"j turnltln Pagina 14 de 27 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:542947059



Z"-.I turnitin Pagina 15 de 27 - Engrega de integridad Identificador de la entrega  trn:oid:::29566:542947059

de una universidad. Para lograrlo, se implement6é un enfoque cuantitativo, con un corte
temporal transversal y un alcance dirigido a la explicacién (Creswell, 2014), lo cual
facilito la verificacion de las hipdtesis planteadas. Asimismo, se empled la técnica del
Modelo de Ecuaciones Estructurales (SEM) para analizar y validar las relaciones de

causalidad propuestas entre los constructos.

El estudio de Hernandez & Mendoza (2018) corresponde a una investigacion de
enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental de corte transversal. La metodologia
se baso en la aplicacion de escalas Likert para recabar informacion, lo que permitio
someter a prueba las hipotesis mediante el uso de mediciones numéricas, analisis
inferencial y la identificacion de regularidades estadisticas. Este enfoque metodologico
resulta adecuado para examinar la relacién entre variables como la inteligencia
emocional, el compromiso laboral y el rendimiento laboral. Ademas, presenta un disefio
transversal explicativo (Ato, et al., 2013) procedimiento por el cual se pretende explicar

el grado de influencia de variables.
Poblacion y muestra

La poblacion estuvo constituida por 413 colaboradores en planilla de la
Universidad Peruana Unién sede Tarapoto, que desempefiaban funciones administrativas,
financieras, comunicacion y marketing, docentes y de apoyo. Luego de tener la cantidad
poblacional se aplicd criterios de inclusion: participaron en el estudio solo quienes
mostraron voluntad de hacerlo y colaboradores con mas de un afio de relacion laboral con
la institucién; los criterios se exclusion: colaboradores que no quisieron sera parte del
estudio y aquellos que durante el mismo estuvieron de vacaciones o licencia. Luego de

considerados los criterios contamos con 364 colaboradores.

Para la seleccion de la muestra se optd por un procedimiento no probabilistico,
dado que no se aplicé una férmula estadistica, sino que la eleccion respondio al criterio
del investigador. Este método, denominado muestreo por juicio, implica que los sujetos
de estudio son elegidos conforme a la valoracion y conocimiento de especialistas en el
area investigada (Bryman, 2021). En este caso, la muestra quedé conformada por los 364
trabajadores que cumplieron con los requisitos establecidos para participar en el estudio,
el cual busca analizar las interrelaciones entre la inteligencia emocional, el compromiso

laboral y el rendimiento laboral.

Técnica e instrumentos de recoleccion
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o Para la obtencion de los datos se empled la técnica de la encuesta, siendo el
cuestionario el instrumento principal. Este fue aplicado a todos los individuos que

formaban parte de la muestra del estudio.

La medicion de la inteligencia emocional se realiz6 a través del Cuestionario
WLEIS-S de Moreyra-Ruiz & Olivas (2023), una adaptacion del Emotional Competence
Inventory (ECI) desarrollado originalmente por Boyatzis, Goleman y Hay-McBer (1999).
Este formulario contiene 40 items valorados en una escala Likert con las opciones: nunca,

casi nunca, a veces, casi siempre, siempre.

Para evaluar el compromiso laboral se utiliz6 la herramienta disefiada por Blanco
y colaboradores (2023), adaptada a partir del modelo de Allen y Meyer. Este instrumento
n estd organizado en 3 dimensiones que se miden mediante 25 items, empleando una escala

Likert de 5 puntos (1= Nunca a 5= Siempre).

En cuanto al rendimiento laboral, se aplico la escala elaborada por Gabini &

Salessi (2016), la cual posee una estructura de tres factores que ha demostrado una

consistencia interna adecuada (o = .76 para rendimiento en la tarea, oo = .76 para
comportamientos contraproducentes, y o =.72 para rendimiento en el contexto), asi como

una confiabilidad compuesta satisfactoria (CR > .70) y validez convergente aceptable

o (AVE > .50). La valoracion también se efectué con una escala Likert de 5 puntos (1=

Nunca a 5= Siempre)

Segun lo expuesto por Anguita y colaboradores (2003), un cuestionario es un
recurso metodologico organizado que reune una secuencia logica de interrogantes,
disefiadas y ordenadas especificamente para responder a las metas planteadas en una
investigacion. Este instrumento fue fundamental en el estudio para medir las variables

clave: la inteligencia emocional, el compromiso laboral y el rendimiento laboral.

Para asegurar la validez de contenido del instrumento, se recurri6 a la evaluacion
por especialistas. A través de este método, un grupo de tres expertos con amplia
trayectoria en el ambito de estudio y en las variables consideradas revisd6 minuciosamente
cada pregunta del cuestionario, valorando su relevancia tedrica, adecuacion al contexto y

claridad en la redaccidn.

e En cuanto a la confiabilidad, se llevo a cabo una prueba piloto con un grupo que

presentaba caracteristicas equivalentes a las de la muestra principal. Tras esta fase, los
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instrumentos fueron aplicados para determinar su fiabilidad mediante el analisis del Alfa
de Cronbach con el software SPSS (Mayorga et al., 2020). Los coeficientes obtenidos
fueron los siguientes: Inteligencia Emocional (IE) = .967, Compromiso Laboral (CL) =
.939, Rendimiento Laboral (RL) = .874. De acuerdo con lo sefialado por Tupanta y otros
(2017), los instrumentos que registran un alfa de Cronbach superior a 0.8 poseen una
consistencia interna adecuada, lo que garantiza que miden las variables de estudio —en
este caso, la inteligencia emocional, el compromiso laboral y el rendimiento laboral— de

manera veraz y objetiva, obteniendo asi resultados confiables.
Analisis de datos

Para el procesamiento de la informacion, la data se colecté de manera presencial
y por el formulario Google form el cual se realizara la tabulacion respectiva de y analisis
de datos mediante el sofware SPSS VS 25, en donde se determind la consistencia de los
instrumentos y depuracion de datos, posterior se realizd los andlisis descriptivos, y
correlacionales, seguido se comprobaron las hipotesis de investigacion mediante el
modelo de ecuaciones estructurales de minimos cuadrados parciales (PLS-SEM). La
estructura del modelo se elabor6 utilizando el software AMOS, fundamentandola en las
hipotesis previamente establecidas. Para evaluar la estructura interna del instrumento, se
ejecuto un analisis factorial confirmatorio (AFC) con el método de estimacion de maxima
verosimilitud robusta. La bondad de ajuste del modelo se examin6 a través de varios
indicadores estadisticos: el estadistico chi-cuadrado (x?), el indice de Tucker-Lewis (TLI
> 0,90), el Error Cuadratico Medio de Aproximaciéon (RMSEA < 0,08), el Indice de
Ajuste Comparativo (CFI > 0,90) y la Raiz Cuadrada Media Residual Estandarizada
(SRMR < 0,06). Asimismo, para determinar la confiabilidad de las escalas que miden
la inteligencia emocional, el compromiso laboral y el rendimiento laboral, se calculd el

coeficiente alfa de Cronbach (o).
RESULTADOS
Perfiles sociodemograficos

La Tabla 1 resume el perfil sociodemografico de la muestra, compuesta por 364
participantes. La distribucion por sexo muestra una mayoria femenina (53%), frente a un
47% de participantes masculinos. En cuanto a la edad, el grupo de 20 a 30 afios constituyd
el segmento mas representativo, con una participacion del 39%, 31 a 40 afios 37%, 41 a

50 afios 17% y solo 6 % de participacion se dio en las edades de 51 a mas afos. En cuanto
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a grados académicos, el 40% son bachilleres, el 35% cuentan con grado de maestria, el
18% son técnicos y el 8% tiene grado de doctor. En el area laboral, el 24% representan a
la facultad de ciencias de la salud por la gran mayoria de demanda laboral, el 17% se
encuentran en la facultad de ingenieria y arquitectura, el 15% representan a la facultad
de ciencias empresariales y el area de servicios, 6% a la direccion financiera y direccion
general, el 4% a las areas de admision y bienestar universitario, el 3% al centro de
idiomas, el 2% a DTH y TI, el 1% a la facultad de ciencias humanas y educacion, este
ultimo se debe por la particularidad de ser una facultad nueva en el campus Tarapoto. En
el estado civil el, 52% son casados, el 39% solteros, 6% conviviente y el 3% divorciados.
Respecto al tiempo de servicio laboral: el 30% viene laborando mas de 6 afios, el 27% de

3 a5 anos, el 19% de 1 a 2 afios, el 12% entre 7 meses a un afo.

Tabla 01. Perfil socio demogrdfico

Datos demograficos Frecuencia %
20 - 30 afios 142 39%
31 - 40 afios 136 37%
Edad 41 - 50 afios 63 17%
51 a mas 23 6%
Total 364 100%
Técnico 64 18%
Bachiller 145 40%
Grado académico Maestria 126 35%
Doctor 29 8%
Total 364 100%
Masculino 171 47%
Género Femenino 193 53%
Total 364 100%
Admision 14 4%
Bienestar Universitario 15 4%
Centro de Idiomas 12 3%
Direccién Financiera 21 6%
Direccion General 21 6%
Direccion de 5 1%
Area laboral Comunicaciones
DTH 6 2%
FACIHED 5 1%
FCE 54 15%
FCS 88 24%
FIA 62 17%
Servicios 55 15%
TI 6 2%
Total 364 100%
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Casado (a) 189 52%
Conviviente 21 6%
Estado civil Divorciado (a) 12 3%
Soltero (a) 142 39%
Total 364 100%
1 - 6 meses 43 12%
1 a 2 afios 70 19%
Tiempo de 3 a5 anos 98 27%
experiencia 6 a mas afos 109 30%
laboral. 7 meses a 1 afio 44 12%
Total 364 100%

Analisis factorial confirmatorio

Con el proposito de evaluar la calidad del ajuste del modelo, se realizé un analisis
factorial confirmatorio cuyos resultados se presentan en la Tabla 3. El estadistico chi-
cuadrado fue significativo (p = 0.000), situacidon frecuente en muestras moderadas o
grandes debido a la sensibilidad de esta prueba. No obstante, al considerar la razén y?/gl
= 4967, el valor se mantiene dentro de los limites aceptables para un modelo

adecuadamente ajustado.

Respecto a los indices de ajuste absolutos, se obtuvo un GFI de 0.928 y un AGFI
de 0.849, ambos superiores al umbral minimo de 0.80, lo que indica un ajuste satisfactorio
del modelo (Sahoo, 2019). En relacién con la parsimonia del modelo, el RMSEA fue de

0.080, valor que se situa en el limite aceptable y sugiere un ajuste razonable.

Los indicadores de ajuste incremental obtenidos (NFI = 0.930; RFI = 0.908; CFI
=0.940; TLI = 0.933; IFI = 0.941) superan el punto de corte establecido de 0.90, lo que
refleja una adecuacion general del modelo a los datos. En consecuencia, estos resultados
permiten sostener que el modelo logra un nivel de ajuste apropiado y resulta coherente
con la informacion recopilada de la muestra, demostrando ser un instrumento valido para
analizar las relaciones entre lainteligencia emocional, el compromiso laboraly

el rendimiento laboral.

Tabla 2. Valores de ajuste absoluto

Medidas de ajuste Valores Valores
absolutas aceptables obtenidos
Chi-squared (X2/df) ; 4,967
P-value <0.05 0.000
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GFI >0.80 0.928
AGFI >0.80 0.849
RMSEA <0.08 0.080
NFI >0.90 0.930
RFI >0.90 0.908
CFI >0.90 0.940
TLI >0.90 0.933
IFI >0.90 0.941

Modelo confirmatorio de la investigacion

Aurotegulacién B

Habilidades sociales

.42
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.09
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Compromiso
afectivo B

II

Compromiso

Compromiso laboral

continuo B @

Nota: IE= Inteligencia Emocional, CL= Compromiso Laboral, RL= Rendimiento Laboral

En conclusion, tras la aplicacion del andlisis factorial confirmatorio (AFC)
seguido de un analisis de ecuaciones estructurales (SEM), se logrdé mejorar el ajuste del
modelo tedrico utilizado en la investigacion. Basandonos en los resultados de los
indicadores de ajuste evaluados (X2, CFI, GFI, TLI, RMSEA, NFI, SRMR y AGFI), estos
alcanzaron umbrales adecuados y estadisticamente pertinentes, lo cual avala tanto la
robustez como la legitimidad del esquema propuesto. Dichos resultados consolidan la
pertinencia del referencial tedrico empleado para comprender la estructura interna de los
constructos y las relaciones establecidas entre ellos. En consecuencia, se dispone de una

base analitica confiable para la interpretacion de la evidencia obtenida.
Hipdtesis de la investigacion

La aplicacion del andlisis de ecuaciones estructurales (SEM) para examinar las
relaciones causales entre la inteligencia emocional (IE), el compromiso laboral y el
rendimiento profesional permitid validar la totalidad de las hipdtesis planteadas. Los
resultados, detallados en la Tabla 3, sustentan cada una de las tres proposiciones. Primero,

confirman que la inteligencia emocional tiene un efecto positivo y estadisticamente
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relevante sobre el compromiso laboral (H1: =0.397, p <0.05). Segundo, establecen que
el compromiso laboral opera como un antecedente significativo del rendimiento en el
trabajo (H2: B = 0.102, p < 0.05). Tercero, ratifican la presencia de un vinculo positivo y

directo entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral (H3: p = 0.776, p < 0.05).

Tabla 1 Comprobacion de las hipdtesis en estudio (N=364)

Path p-

Research hypothesis Coefficient value Decision
Inteligencia Compromiso
H1 Emocﬁonal 7 LaboIr)al 0.397 o Aceptado
Compromiso ___~ Rendimiento 0.102 «xx  Aceptado
H2 laboral Laboral '
Inteligencia __~ Rendimiento 0.776 «x%  Aceptado
H3 Emocional Laboral '

Los resultados obtenidos destacan la relevancia de impulsar y consolidar las
habilidades emocionales entre los miembros de la organizacion. De manera
correspondiente, se configura como una necesidad prioritaria el implementar
intervenciones focalizadas en el manejo de las propias emociones, la motivacion
intrinseca, la competencia empatica y las destrezas relacionales, con la meta de optimizar

el nivel de dedicacion y los resultados laborales.
DISCUSION

Los resultados obtenidos en esta investigacion demuestran, a través de evidencia
concreta, en qué medida estd directamente relacionada la inteligencia emocional, el

compromiso del trabajo y el rendimiento del trabajo del personal en una universidad.

Aunque existente una conexion positivaemeannte inteligéncia emocional y
compromiso laboral) con una beta de 0.397 y p < 0.05, esta se alinea con lo manifestado

por Chen en 2024.

En este sentido, éste sostiene que aquellos individuos con una inteligencia
emocional alta han aprendido a controlar habilmente sus estados emocionales, lo que
facilita concentrarse en momentos de estrés y, consecuentemente, intensificar su vinculo

institucional. Aunque compartiendo una idea idéntica, Isaza en 2021 destaca en el analisis
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del vinculo sefialado anteriormente que esta inteligencia emocional capacita a los
empleados para vivir experiencias constructivas en el ambito formativo, ocurriendo
aquello anteriormente sefialado: hace que su afinidad emocional sea mayor a la institucion

universitaria.

En lo que respecta a la segunda hipoétesis, se pudo concluir que a medida que
aumenta la dedicacion a ese empleo, tiene una influencia positiva en la carrera profesional
(B=0.102, p < 0.05) a pesar de ser menor. Esto esta en acuerdo con lo aseverado por
Gutiérrez et al. en el afio 2020, donde unos niveles altos de involucramiento le permiten
a los empleados enfrentar bien el rendir en el trabajo con mayor fuerza y dedicacion.
También se fundamentan en eso Meyer y Allen en el afio 1991, al cual asever6 que el
vinculo afectivo del trabajador con la organizacién estimula una conducta del tipo digno
y mayor intensidad del sentimiento a una conductiva, que tiene una influencia positiva

sobre productividad.

A pesar de lo anterior, el resultado mas importante derivado del presente estudio
se basa en el impacto directo y importante que tiene la inteligencia emocional sobre el
desempefio laboral (B =0.776, p <0.05), el que incluso supera al impacto del compromiso
laboral. Esto respalda el resultado obtenido por Kim & Lee en el afio 2020, quien al
realizar una investigacion con personal universitario llegd a una importante conclusion
sobre que existia una asociaciéon importante entre altos niveles de IE y una mayor eficacia
en el desempeno del trabajo. De manera similar, Pham et al. en el afio 2021 llegan a una
importante conclusion sobre que el impacto de la inteligencia emocional sobre el
desempefio se contagia a través de la motivacion, sobre teniendo que son las competencias

emocionales lo que motiva a alcanzar metas ocupacionales.

A su vez, el estudio realizado por Rizvi & Ali en el afio 2021 aportd informacion
muy valiosa a este respecto, llegando a una misma conclusion sobre la existente relacion
directa entre EI y eficacia en el entorno universitario, encontrando que el personal con
mayor desarrollo en esta skill se destaco en términos de desempefio. Indicativos de estas
hipotesis se encuentran estudios como el realizado por Pérez-Lopez et al. en el afio 2020
en centros educativos para personas mayorcitas en Espafia, encontrando que el
profesorado con mayor nivel de evolucion en esta skilled evidencidé una mejor practica

educativa.
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Tedricamente, los resultados alcanzados son acordes a los modelos descritos por
Goleman en 1998 y 2005, y por Bar-On en 1997, que sostienen que los alcances
emocionales trascienden para abarcar gestion emocional propia, para ir acorde a la
necesidad de capacitaciones en términos laborales fundamentales para una mayor
efectividad. Ambas mayorias relativas a los alcances del impacto emocional en
comparacion con el compromiso reforzaban ademads el caracter indispensable del papel
emocional en términos excelentisimos del trabajo, incluso en términos del vinculo

emocional personal con la propia entidad laboral.

Podria decirse, en suma, que esta investigacion contribuye al estado del
conocimiento existente porque demuestra en una universidad que a una inteligencia
emocional se le puede atribuir una accidén determinante en términos de compromiso y

accion en el ambito profesional.

CONCLUSIONES

El presente estudio proporciona pruebas contundentes acerca del rol fundamental
que desempena la inteligencia emocional en el ambito laboral, al afectar de manera
sustancial tanto la vinculacion afectiva como la productividad del personal universitario.
Los datos analizados, mediante la aplicacion de la técnica de modelado de ecuaciones

estructurales (SEM), confirman la robustez del marco conceptual propuesto.

Se observo, de manera particular, que la inteligencia emocional ejerce un impacto
directo mas intenso sobre el rendimiento laboral (B = 0.776) que sobre el compromiso
laboral (B = 0.397). Asimismo, el compromiso actia como un factor intermedio que
igualmente afecta el rendimiento (B = 0.102), consolidando asi la interrelacion entre estas

dimensiones.

Los hallazgos obtenidos indican que fomentar el desarrollo de competencias
emocionales, como la regulacion personal, la sensibilidad interpersonal y la iniciativa
propia, puede producir mejoras significativas tanto en la eficiencia operativa como en el
vinculo de identificacion del equipo con la organizacion. En consecuencia, la inteligencia
emocional debe considerarse una aptitud fundamental dentro de las practicas de direccion

del capital humano.
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A modo de cierre, se recomienda que las universidades implementen iniciativas
formativas en inteligencia emocional adaptadas a sus distintos departamentos y
funciones. De igual forma, investigaciones posteriores podrian ampliar el modelo
incorporando variables como el clima organizacional o los estilos de direccion, asi como
replicarse en otras casas de estudio para incrementar la generalizacion de las

conclusiones.
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