UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA

Influencia de la inteligencia emocional en la motivacion laboral de los
colaboradores en una municipalidad del departamento de
Huancavelica,2022

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestro en Gestion Publica

AUTOR:
Miranda Macavilca, Jackjokemer Augusto (orcid.org/0000-0002-1833-8865)

ASESORA:
Mg. Moron Valenzuela, Julia Cecilia (orcid.org/0000-0002-1977-3383)

CO-ASESOR:
Mg. Ramos Serrano, Shelby Hubert (orcid.org/0000-0001-6377-0203)

LINEA DE INVESTIGACION:
Gestion de Politicas Publicas

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:
Desarrollo econémico, empleo y emprendimiento

LIMA - PERU
2023



Dedicatoria
Primeramente, agradezco a dios

por darnos la vida y permitirme el
haber llegado hasta este momento
a mis padres por estar en todo
momento por su apoyo Yy carifio. A
mis hermanos por el apoyo
incondicional 'y  comprension
durante el proceso de larealizacion

de mi tesis



Agradecimiento
A la Universidad César Vallejo por

haber superado mis expectativas
académicas y por su costo accesible a
mi  economia. Al Mg. Moron
Valenzuela, Juliaca Cecilia y al Mg.
Ramos Serrano, Shelby Hubert por su
extraordinaria  guia  metodologia
resaltando sus vastos conocimientos

con nobleza de caracter.



indice de Contenidos

Pag.

Caratula i
Dedicatoria ii
Agradecimiento il
indice de contenidos iv
indice de tablas v
Resumen Vi
Abstract vii
I. INTRODUCCION 8
Il. MARCO TEORICO 11
lll. METODOLOGIA 25
3.1 Tipo y disefio de investigacion 25
3.2 Variables y operacionalizaciéon 25
3.3 Poblacion, muestra y muestreo 26
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos 28
3.5 Procedimientos 28
3.6 Método de andlisis de datos 29
3.7 Aspectos éticos 29
IV. RESULTADOS 30
V. DISCUSION 38
VI. CONCLUSIONES 44
VII. RECOMENDACIONES 45
REFERENCIAS 46

ANEXOS 55



indice de tablas

Pag.
Tabla 1: Distribucién de frecuencias de la variable inteligencia emocional y sus
dimensiones en colaboradores de una municipalidad del departamento de
Huancavelica,2022 45
Tabla 2: Distribucion de frecuencias de la variable motivacion laboral y sus
dimensiones en colaboradores en una municipalidad del
departamento de Huancavelica,2022 a7
Tabla 3 Tabla de hipétesis general 48
Tabla 4 Prueba de hipotesis especifica 1 49
Tabla 5 Prueba de hipétesis especifica 2 50
Tabla 6 Prueba de hipotesis especifica 3 51
Tabla 7 Prueba de hipotesis especifica 4 52



Resumen

La presente investigacion el objetivo fue determinar la influencia de la
inteligencia emocional en la motivacion laboral en los colaboradores en una
municipalidad del departamento de Huancavelica,2022. El estudio corresponde a
un enfoque cuantitativo, usando la metodologia fue de nivel basico, ya que no
pretende cambiar la realidad de la poblacion que se esta investigando, estuvo
conformada por 60 colaboradores de la municipalidad provincial de Tayacaja-
Huancavelica se recogio informacion, El muestreo fue no probabilistico por
conveniencia, para la recoleccién de datos se empled el cuestionario como un
medio de recopilar informacion donde el primer cuestionario consistira en 30 items
para medir la variable inteligencia emocional con sus cuatro dimensiones Por otro
lado, se aplicara otro cuestionario de 30 items para medir la variable motivacion
laboral y sus tres dimensiones. Los resultados fueron analizados mediante SPSS
V.26 se ha obtenido un Rho de Sperman= 0,918 esto quiere decir que existe una
correlacion alta entre las variables estudiadas, en otras palabras, existe influencia
de la inteligencia emocional en la motivacién laboral en los colaboradores de la

municipalidad del departamento de Huancavelica, 2022.

Palabras clave: Colaboradores, Inteligencia Emocional, motivacién laboral.
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Abstract

The objective of this research was to determine the influence of intelligence
emotion in work motivation in employees in a municipality in the department of
Huancavelica, 2022. The study corresponds to a quantitative approach, using the
methodology was of a basic level, since it does not intend to change the reality of
the population that is being investigated, it was made up of 60 collaborators from
the provincial municipality of Tayacaja-Huancavelica, information was collected, the
sampling it was not probabilistic for convenience, for data collection the
guestionnaire was used as a means of collecting information where the first
guestionnaire will consist of 30 items to measure the emotional intelligence variable
with its four dimensions On the other hand, another 30-item questionnaire will be
applied to measure the work motivation variable and its three dimensions. The
results were analyzed using SPSS V.26, a Sperman's Rho = 0.918 has been
obtained, this means that there is a high correlation between the variables studied,
in other words, there is an influence of emotional intelligence on work motivation in

the employees of the municipality of the department of Huancavelica, 2022.

Keywords: Collaborators, Emotional Intelligence, work motivation
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I. INTRODUCCION

Actualmente las empresas se han dado cuenta, que para tener una
organizacion exitosa es necesario tomar en cuenta la motivacion laboral y la
comprension de la identidad entre los colaboradores, especialmente en el afio 2020,
debido a que, en ese afio, especificamente en marzo empezo6 una pandemiamundial,
se present6 contagios masivos ocasionados por el agente viral SARS-CoV-2, que es
altamentecontagioso por via respiratoria (Galvez 2021).

Debido a eso se afectd las relaciones interpersonales, siendo esto una
necesidad primordial del ser humano, por ende, se afectara: La comunicacion, El
trasmitir y sentir sentimientos y emociones, con el objetivo de relacionarse entre si
(Humboldt 2019), esto esté estrictamente relacionado con la inteligencia emocional
porque permite tomar decisiones encaminadas a lograr nuestras metas trazadas y
suefios, guiandonos a vivir de manera mas efectiva. Al mismo tiempo, la presion por
competir, por tener una productividad eficiente, por cumplir sus obligaciones, coloca
a los colaboradores en demasiada tension emocional, lo que hace que la experiencia
laboral sea mas estresante y con falta de control emocional (Martinez, 2021).

A nivel global, el Foro Econdmico Mundial ha determinado: la inteligencia
emocional sera una de las 10 habilidades mas demandadas en 2020. De la misma
manera. Segun CareerBuilder (2019) menciona en su trabajo de investigacion, cuya
poblacién fue de mas de 2,600 gerentes generales de empresas privadas y del
estado, concluyeron que solo el 71% (1898), tom6 mas importancia a la inteligencia
emocional por encima del coeficiente intelectual en los curriculos que presentaron
los postulantes, esto quiere decir que estd tomando gran impacto la variable
inteligencia emocional en relacion a la motivacion laboral y al tomar decisiones de
contratarlos a colaboradores tanto en empresas privadas y nacionales

(Conexionesan, 2019).

A nivel nacional, Segun Conexionesan (2019) en Sudamérica
especificamente en el Pera tiene uno de los porcentajes mas altos en la rotacion
laboral siendo el 20%, de esta manera supera al promedio en Latinoamérica siendo
el 18% de la rotacion laboral, ubicandose en el tercer puesto. Esto quiere decir que
la variable a estudiar especificamente la motivacion laboral de los empleados de una
organizacién privada o del estado es totalmente deficiente. A nivel local, En

Huancavelica, Segun Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (2020) se



registr6 una rotacion laboral del 14,1% en los establecimientos financieros, en
empresas privadas y del estado, siendo esto preocupante porque da a conocer el
poco interés y a la vez su desagrado, en su puesto de trabajo en los colaboradores,
esto nos indica que su motivacion laboral e inteligencia emocional es deficiente.

El problema general de la investigacion sera ¢Como influye la Inteligencia
Emocional en la Motivacion laboral en los colaboradores en una municipalidad del
departamento de Huancavelica, 20227?; los problemas especificos seran:(a) ¢ Cual
esla influencia del autoconocimiento con motivacion laboral de los colaboradores en
una municipalidad del departamento de Huancavelica, 20227?; (b) Cual es la influencia
del Autocontrol con la motivacién laboral de los colaboradores en una municipalidad
del departamento de Huancavelica, 2022?;(c) ¢Cual es la influencia de
Automotivacion con la motivacion laboral en los colaboradores en una municipalidad
del departamento de Huancavelica, 20227 (d) ¢ Cual es la influencia de Control de las
relaciones Interpersonales con la motivacion laboral de los colaboradores en una
municipalidad del departamento de Huancavelica,2022?

La justificacion tedrica del trabajo de investigacion es que contribuya al
desarrollo de otros estudios relacionados con las variables estudiadas, dando asi
coherencia a estos procesos de cambio (Givaki 2017). Ademas, contribuird al
enriguecimiento sobre la influencia de la inteligencia emocional en la motivacion
laboral en los colaboradores en una municipalidad del departamento de
Huancavelica,2022.

La justificacion metodolégica del trabajo de investigacion utilizo las técnicas
de recoleccién de datos basados en encuestas y fichas de evaluacion .de esta
manera se evidencio la realidad de las variables estudiadas con fundamentosteoricos
y empiricos que sustenten el tema (Givaki 2017)

La justificacion practica del estudio busca brindar mayor informacion
actualizada sobre la influencia de la inteligencia emocional en la motivacién laboral
en este nuevo contexto que estamos viviendo por la post pandemia, por ende la
aplicacion de esta investigacion, apoyara como marco de referencia para otros
estudios que estén interesados en la implementacion de un plan de mejora de la
inteligencia emocional para aumentar la motivacion laboral, asi como los resultados
obtenidos, estrategias o0 propuestas organizacionales para el disefio de apoyos

motivacionales en tiempos de pandemias mundiales y tratando de mejorar la calidad



del empleado en las diferentes empresas tanto del estado como privadas (Givaki
2017).

Por tanto tenemos el objetivo general de la presente investigacion sera
determinar la influencia de la inteligencia emocional en la motivacién laboral en los
colaboradores en una municipalidad del departamento de Huancavelica, 2022; los
objetivos especificos seran: (a) Determinar la influencia del autoconocimiento con
motivacion laboral de los colaboradores en una municipalidad del departamento de
Huancavelica,2022 ;(b)Determinar la influencia del Autocontrol con la motivacion
laboral de los colaboradores en una municipalidad del departamento de
Huancavelica,2022; (c) Determinar la influencia de Automotivacion con la motivacién
laboral en los colaboradores en una municipalidad del departamento de
Huancavelica,2022 (d) Determinar la influencia de control de las relaciones
Interpersonales con la motivacion laboral de los colaboradores en una municipalidad
del departamento de Huancavelica, 2022.

La hipotesis general de la presente investigacion es si: Existe influencia
positiva y significativa de la inteligencia emocional en la motivacion laboral en los
colaboradores en una municipalidad del departamento de Huancavelica 2022; las
hipétesis especificas seran:(a) Existe influencia significativa del autoconocimiento
con la motivacion laboral de los colaboradores en una municipalidad del
departamento de Huancavelica, 2022; (b) Existe influencia significativa del
autocontrol con la motivacién laboral de los colaboradores en una municipalidad del
departamento de Huancavelica, 2022 (c) Existe influencia significativa de la
automotivacion con la motivacion laboral en los colaboradores en una municipalidad
del departamento de Huancavelica, 2022 (d) Existe influencia significativa del control
de las relaciones Interpersonales con la motivacion laboral de los colaboradores en

una municipalidad del departamento de Huancavelica, 2022.



II. MARCO TEORICO

Al indagar en los antecedentes internacionales con respecto a la problematica
mencionada anteriormente, se encontré diversas investigaciones, entre ellos,
Furnham et al. (2021) segun su publicacion, tuvo como objetivo general investigar
los factores y facetas de la motivacion en el trabajo. Su método de investigacion fue
cientifico, de disefio transversal, de nivel correlacional. Se utiliz6 el muestreo de
forma no probabilistico, muestra estuvo compuesta por 762 personas, donde 527
que es el 69% eran masculinos y 223 que es el 31% eran mujeres, sus edades fueron
de una media de 39 afos, los participantes eran colaboradores de distintas
instituciones tanto privadas como nacionales. Se emple6 una encuesta Work Values
Questionnaire (WVQ), que contiene 37 items, con esa cantidad de items es posible
medir la motivacion laboral. Sus resultados mas relevantes evidenciaron que las dos
facetas intrinsecas se relacionaron con el éxito subjetivo y la faceta extrinseca tuvo
una asociacion altamente negativa con el éxito percibido, esto quiere decir que la
descripcion de dimensiones de una de la motivacion laboral como la motivacion
extrinseca esté relacionada con el éxito percibido de los trabajadores.

Segun Garcia et al. (2021) en su trabajo publicado, tenia el objetivo general de
determinarsi el género tiene impacto en el nivel de la motivacion laboral intrinseca
y extrinseca en individuos de la generacion. Su metodologia fue cientifica, tipo
cuantitativo, con disefio transversal. Su muestra fue de 687 personas donde 339 eran
mujeres representando el 49%, y 348 eran hombres representando
aproximadamente el 51% que viven en nuevo México. Se elaboré una encuesta
validada por expertos que mide la motivacion laboral que consta de 14 items. Su
resultado mas relevante evidencié que existe una clara diferencia entre hombres y
mujeres tanto en el trabajo como en la motivacion intrinseca y extrinseca, esto nos
dice que el factor fundamental para la mujer de conseguir trabajo es la estabilidad de
mantener un equilibrio en su vida, en cambio en el hombre su motivacion es ser lider
o jefe en las diferentes instituciones y no les importa tanto la estabilidad econémica
para una vida equilibrada.es decir que el hombre solo vive el momento mientras que
la mujer siempre buscara su estabilidad econémica y en ambos sexos es muy
importante la motivacién laboral. Pereda et al. (2018) en su articulo tuvo como
objetivo general determinar las 22 habilidades del inventario de habilidades
gerenciales y su significado en variables organizacionales. Su metodologia fue



cientifica, tipo cuantitativo, con un disefio transversal. Se emple6é un cuestionario
constituido por 4 bloques y se recolecto los datos de manera virtual y presencial. Su
muestra fue de 362 colaboradores publicos donde 155 eran mujeres representando
el 42,9%, y 206 eran varones representando el 57%, la edad media fue de 55 afios.
Su resultado mas relevante evidencio que la variable inteligencia emocional es de
gran importancia en empresas del estado. Esto quiere decir que se tiene que tener
en cuenta la inteligencia emocional de todos los postulantes a puestos de trabajos,
de esta manera se obtendra una mayor productividad de las empresas publicas.
Essop & Ehsanul (2018) en su articulo, cuyo propdésito de este estudio fue investigar
las variables: motivacion de, la inteligencia emocional y sobre todo sus
interdependencias en los colaboradores. Su metodologia usada fue de tipo
cuantitativa de disefio transversal. Su muestra es de 60 empleados de una empresa
de trabajadores que laboran en la parte de construccion civil. Su resultado méas
resaltante fue que hay una asociacién entre la inteligencia emocional y la motivacion
de los colaboradores. Por lo tanto, la organizacion deberia utilizar los factores
predominantes de motivacion como parte de un plan estratégico para aumentar la
motivacion de los empleados.

Givaki et al. (2017) en su articulo prediccion de la satisfaccion laboral basada
en la motivacion laboral y la inteligencia emocional de directivos y empleados. Tuvo
como objetivo general analizar el trabajo satisfaccion en directivos y personal de las
unidades universitarias del Distrito. Su metodologia aplicé una investigacion
transversal con una poblacion estadistica de 130 personas (55 mujeres y 75
hombres). Su método de muestreo fue por clister. Se recolectaron los datos
mediante una encuesta de satisfaccion laboral, inteligencia emocional de Schutt y
motivacion laboral donde se podra medir el nivel de todas las variables mencionadas.
En los hallazgos, se hizo una interpretacion de datos con correlacion de Pearson. Se
utilizé el analisis de regresién de variables simultaneamente. Entonces, las dos
variables predictoras son significativas. Esto quiere decir que la variable inteligencia
emocional y motivacion laboral tienen un gran impacto en los directivos y empleados

gue trabajan en una empresa del estado o privada.



Antecedentes nacionales

Al indagar en los antecedentes nacionales con respecto a la problematica
mencionada anteriormente, se encontro diversas investigaciones, entre ellos, Curi y
Asto (2022) en su tesis, cuyo proposito fue determinar la asociacion existente en
relacion a la inteligencia emocional con respecto a la motivacion laboral en
colaboradores pertenecientes de la municipalidad provincial de Satipo. Su
metodologia fue aplicada a nivel correlacional.Se empleé el muestreo intencional,
estuvo compuesta por 97 colaboradores. Se empleé una escala validada por
expertos que mide el nivel de ambas variables, inteligencia emocional y motivacion
laboral, compuesta ambos por 30 items. Los resultados mas relevantes confirman la
existencia de una asociacion en base a la variableinteligencia emocional y la variable
motivacion laboral en colaboradores que laboran en la municipalidad provincial de
Satipo. Esto nos evidencia que dicha variable inteligenciaemaden el personal de una
empresa puede influir directamente con la motivaciénlaboral.

Ramirez (2021) en su tesis, tuvo el propdsito de determinar la asociacion entre
la Inteligencia emocional y motivacion en los trabajadores de la MunicipalidadDistrital
de San Juan Bautista. Su metodologia fue descriptiva, con un disefio no
experimental. Se empleé el muestreo no probabilistico, Su muestra estuvo
compuesta por 52 colaboradores. Se empled una encuesta validada por 3 expertos
gue mide el nivel de la inteligencia emocional compuesta por 20 items y la motivacion
laboral compuesta por 17 items considerando los indicadores de cada variable
estudiada, mediante un cuestionario de manera presencial. Concluyé que el manejo
de inteligencia emocional es deficiente, siendo este el 40% (21) de los colaboradores
y en cuento el control de emociones 35% (23) colaboradores, no pueden tolerar la
frustracién que general el trabajo, asi mismo se evidencio la existencia de una
asociacién entre la inteligencia emocional y la motivacion laboral. De tal manera que
se puede interpretar que hay un gran impacto en las emociones de los colaboradores
para tener una inteligencia emocional elevada y esta misma influye en la motivacion
laboral por que a mayor inteligencia emocional mejor sera su motivacion laboral.

Llanto (2018) en su tesis Inteligencia emocional realizado en la Municipalidad
Provincial de Yungay, tuvo como fin determinar las respectivas competencias de la
inteligencia emocional de los trabajadores. Su metodologia fue descriptiva, con un
disefio no experimental. No se empled ni un método de muestra porque la poblacidn

era pequefia, por ende, su muestra fue de 23 colaboradores que trabajan en



una empresa. Se utilizd una encuesta validada por expertos, que permitird medir el
nivelde la inteligencia emocional, consta de 20 items, considerando los indicadores
de lavariable mencionada. El resultado mas relevante es que la dimensién conciencia
emocional de la variable inteligencia emocional el 66% de los colaboradores que sus
emociones afectan a sus acciones. Esto quiere decir que las emociones de los
trabajadores son un factor determinante para influir en tu inteligencia emocional y
esta a su vez se relaciona directamente con la motivacion laboral.

Chéavez (2020), en su investigacion tuvo como fin general el de identificar
factores que desencadenan la motivacion laboral en la Municipalidad del Callao. Su
metodologia fue cualitativa, de disefio, estudio de caso y fenomenoldgica. La muestra
se seleccioné de manera intencional, siendo la muestra de 8 trabajadores. Se empled
la entrevistaya que es importante obtener la informacion de la manera mas directa
posible. El resultado mas relevante es que la motivacion laboral proviene de factores
internos yexternos que existen en el ambiente laboral de una municipalidad. Esto
quiere decirque la motivacion laboral es influenciada directamente por factores
extrinsecos e intrinsecos.

Quevedo (2022) en su tesis busco identificar el nivel de motivacion laboral de
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Yuyuscan. Su metodologia es
descriptiva con un disefio no experimental. No se empled ninginmétodo para obtener
su muestra, donde la poblacion encuestada fue de 59 colaboradores administrativos
donde 46 eran hombres representando el 78%, y 13 eran mujeres representando el
22%. Se utiliz6 una encuesta validada por expertos.

Esta misma mide la variable motivacion laboral y consta de 15 items
considerando las dimensiones de la variable, mediante un cuestionario de manera
presencial. Concluyd que la motivacion laboral se encuentra en un nivel bajo siendo
el 49%(n=29) de colaboradores asi mismo , se evidencio que en la dimension
motivacion intrinseca de la variable motivacion laboral es altamente deficiente siendo
el 59%(n=35) de colaboradores, esto quiere decir que la variable motivacion laboral
dentro de una municipalidad tiende a ser deficiente, esto se debe a que los
colaboradores sienten desmotivacion por parte de su seno familiar, por ende sus
energias para entregar todo en su trabajo son altamente negativas.

Las variables de estudio que se sustentan en la base de esta investigacion son
la inteligencia emocional y la motivacion laboral, cuyo marco teérico se desarrollara

a continuacion. Segun, Goleman y Cherniss (2001) La variable inteligencia



emocional, se define como un grupo de habilidades que una persona natural aprende
desde el nacimiento y permanece hasta su muerte, incluyendo la empatia, la
autorregulacién, el autocontrol, la curiosidad y el manejo de las emociones. Por ende,
es muy importante en el ambiente laboral para los colaboradores tener relaciones
interpersonales, para asi poder tener una elevada inteligencia emocional. Asi mismo,
Valenti et al. (2021) define que la inteligencia emocional tiene un efecto directo sobre
los efectos psicoldgicos y un efecto indirecto sobre casi todas las facetas del estrés
laboral y lo mas influyente en esto fue las relaciones interpersonales y el apoyo
emocional por parte de su familia.

Es importante resaltar el lado sentimental y emocional de los trabajadores para
asi poder fomentar y dar a conocer que la inteligencia emocional es importante para
poder tener una mayor eficiencia laboral. De la misma manera, Bar-on (2006, citado
por Gonzélez y Merchan, 2022) menciona que la variable inteligencia emocional
como la competencia de englobar los sentimientos de los colaboradores, de tal
manera que trabajen a nuestro favor, no en nuestra contra, lo que conduce a
colaboradores mas productivos y eficientes en diversas areas de la vida
especificamente en lo laboral. Por otro lado, Gardner (2001, citado por Castafio y
Tocoche, 2018) menciona que la variable inteligencia emocional como la capacidad
del individuo para analizar criticamente, resolver problemas y tomar decisiones en
los diversos contextos en los que se desenvuelve los colaboradores en las empresas
privadas y del estado.

Por otro lado Mangas(2022), menciona que la inteligencia emocional podria ser
una estrategia de afrontamiento activadora que aporte informacion sobre el bienestar
de los colaboradores, es decir, sobre como se controla los sentimientos en su
ambiente laboral, ya que es un elemento clave del desarrollo emocional, lo mismo
opina Jiménez(2021), que la variable inteligencia emocional (IE) es un tipo de
inteligencia social que incluye la capacidad de gestionar las emociones propias y
ajenas, identificarlas y utilizar esta informacion para dirigir pensamientos y acciones,
fomentar procesos de pensamiento creativo, dirigir la atencidon a temas prioritarios,
aumentar la motivacion y la capacidad de planificacion.

Con mas fuerza afirma Zuchowicz (2018) que la inteligencia emocional es la
capacidad de una persona para comprender, evaluar y expresar emociones , de esta
manera le permiten a un individuo funcionar de manera efectiva en el ambito laboral

tanto en una empresa privada como del estado, y por dltimo ,segun Smith(2018) El



constructor de inteligencia emocional (IE) refleja ampliamente que los colaboradores
de una empresa tienen las capacidades necesarias para generar, reconocer,
entender y tratar denormalizar, adaptativamente sus propias emociones y las de los
demas, cabe mencionar que Billstein (2021), menciona que el concepto de
inteligencia nacional (IE) hace unos 30 afios, se observdé un aumento de su
conciencia sobre sucontribucién al éxito de las personas en entornos académicos y
corporativos.

Bonano (2001, citado por Madrid, 2018) basa su modelo en la parte racional de
resolver problemas, regulando las emociones de las personas y de esa manera podra
enfrentar cualquier tipo de situacién. Se muestra 3 categorias generales de actividad
de autorregulacion: “regulacion de control, anticipatoria y por ultimo la exploratoria”,
esto es importante porque demuestra que es necesario interpretar lasemociones y a
las relaciones interpersonales de los colaboradores que laboren en cualquier entidad
del pais, de la misma manera Pérsico (2016), afirma que las emociones son un
mecanismo de alerta que se activa siempre que hay peligro o cuando es necesario
hacer frente a una situacion aguda.

Por otro lado, Flores (2010) en su modelo describe las destrezas que contiene
la variable de inteligencia emocional y las divide en diferentes dimensiones:
“‘descubrirse uno mismo, automotivacion, soportar la auto frustracion, compareros
de trabajo y racionalidad en situaciones donde tiene que haber sentimientos de por
medio ya sean negativas o positivas , reconocer lo que es realmente relevante en
cada problema; empoderarse; controlar la ansiedad; optimismo, controlar los propios
pensamientos, verbalizar acciones, rechazar demandas inapropiadas, protegerse de
las opiniones negativas de terceras personas a través de la comunicacion, equidad
y aceptacion adecuada de las criticas, ignorancia de lo que llama nuestra atencién,
juzgar bien la forma de ser de cada persona, escuchar activamente, anticipar
acciones, interpretar palabras, apreciar las experiencias, hacer actividades que no
son agradables o necesitar sonreir, tener confianza, mostrar empatia y tener
relaciones interpersonales. Se evidencia que este modelo lo describe de manera
extensa, pero Goleman, (2018) menciona que la inteligencia emocional se puede
dividir en las siguientes dimensiones: “Autoconocimiento, autocontrol,
automotivacion, control de las relaciones interpersonales”

Segun Goleman(2018), menciona gue la dimension autoconocimiento es saber

lo que sientes siempre significa conocer tu estado interior, preferencias, recursos e



intuiciones, y usar esas preferencias para guiar tu decision; tener una idea realista
de nuestras capacidades, fortalezas, debilidades y confianza razonable, la dimensién
autocontrol es la adaptabilidad que requiere la flexibilidad para mirar unasituacion
dada desde una perspectiva muy diferente (Goleman,2018), la dimension
automotivacion esta competencia se basa en el autocontrol emocional y la empatia
y por ultimo la dimension de las relaciones interpersonales se refiere que es la
capacidad de reconocer las necesidades de desarrollo de los demas para ayudarlos
a mejorar sus habilidades a través de comentarios Utiles. Hoy en dia, aquellos que
sienten que no son competentes tienden a quedarse hasta tarde en el trabajo
(Goleman,2018).

Al respecto , este estudio reconoce que es necesario interpretar cada una de la
dimensiones por ende para la variable inteligencia emocional se considerd las
siguientes dimensiones: primeramente, el autoconocimiento porque valorara la parte
emocional y sentimental individual hacia otra personas , sobre todo la confianza en
si mismo; segundamente , autocontrol porque valorara el control emocional , la
fiabilidad , minuciosidad , la adaptacion y su motivacion pero por sobre todo eso es
la iniciativa de cada colaborador, terceramente, la automotivacion porque valorara la
empatia y la orientacion de servicio pero sobre todo la conciencia organizacional,
finalmente el control de la relaciones interpersonales porque se evaluarad la
capacidad que tiene el colaborador de comunicarse en su entorno laboral. Lépez
(2015) sefiala que la inteligencia emocional es flexible se presenta como una
caracteristica fundamental de las relaciones interpersonales porque podemos
percibir y comprender las emociones, lidiar con las emociones propias y ajenas para
utilizarlas en el desarrollo de mejores ideas.

Otra variable que se tomoO en cuenta en esta investigacion es la motivacion
laboral, Segun Pérez Lopez (2018) La motivacion es la fuerza impulsora que inicia,
controla y mantiene el comportamiento, sin embargo Chiavenato (2019) menciona
gue la variable motivacion esta ligada directamente a la conducta humana, y esta
provocada por factores tanto internos y externos. Se traza un objetivo por cumplir
gue es incentivado por una energia necesaria que sale por el deseo o necesidades
a satisfacer. De acuerdo con el concepto mostrado se puede inducir se necesita un
estimulo para que impulse a la persona a hacer una accién con la idea que satisfaga
las necesidades y le permitan realizar objetivos. Asi también, se presenta la

definicion de Rubio (2016) menciona que la motivacion es aquella fuerza interior que
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posee cada persona al momento de realizar una actividad enfocado a una meta, con
la conviccion de lograr determinado objetivo.

A comparacion de la primera definicion en esta se menciona que la motivacién
es un impulso interior de cada persona y esta vinculada no solo a una necesidad, si
no también se orienta a un objetivo. Finalmente, se presenta una definicion mas
actualizada al contexto de trabajar. Por otro lado, Segun Sexton (2013) menciona
gue la motivacion es aquel proceso que estimula a una persona para satisfacer una
necesidad con el propésito de alcanzar una meta, a tener en cuenta que Furnham
(2021), menciona que las normas de convivencia son relevantes porque pueden
influir significativamente en los objetivos principales de la motivacion laboral y la toma
de decisiones en una empresa.

Segun Pérez (2016) la motivacion dentro de las organizaciones es aquel
impulso, deseo o necesidad que impulsa a las personas a realizar actividades
laborales con el fin de conseguir los propésitos planteados. De la misma manera, la
motivacién laboral se enfoca en estudiar tres aspectos: La necesidad que impulsa a
los colaboradores a realizar sus acciones, La forma de como conseguir los objetivos
gue tiene cada persona, Encontrar el motivo de porque los colaboradores realizan
determinadas acciones., corroborando lo antes dicho Pefia y Villon (2018) menciona
que la variable motivacién laboral es el manejo de la relacién entre el colaborador y
desemperio dentro de la organizacion con el fin de generar productividad.

Money y Noe (1997) sefialan que es imperativo que los empleados estén
satisfechos con el compromiso de su empleador con la prestacién de servicios para
poder desempeiiar sus funciones correctamente. Al menos deben estar seguros de
lo que exige la ley, pero desde el punto de vista de la teoria moderna de gestion de
recursos humanos, es necesario motivar y motivar a los empleados para obtener un
mejor desempenio de ellos. Se reconoce la importancia de dejar ir.

En este contexto, Jerico (2000) sostuvo que los modelos de compensacion
deben adaptarse a la empresa en las diferentes etapas de su crecimiento. Todo
negocio crece a través de cuatro etapas. Sin embargo, la contribucion de empleados
altamente comprometidos es un aspecto clave que marca la diferencia entre el
declive y la innovacién de una organizacion, por lo que crear incentivos para los
empleados y planes de retencion es imprescindible, no es una estrategia

Segun Cérdoba (2006) La motivacién esta relacionada con el logro y la

motivacion para la accion, ya que la fuerza de las tendencias conductuales
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renovadas esta determinada por procesos cognitivos como creencias, valores y
expectativas. La motivacion es un rasgo de personalidad estable que resulta del
efecto de la fuerza esperada sobre el resultado de una accién y el valor dado para
causar el resultado.

Mientras tanto, Bedodo y Giglio (2006), manifiestan que la motivacion
relacionada con el proceso cognitivo se refiere a la capacidad de controlar o
autorregular el comportamiento y esté relacionada con el fracaso de la meta.

En tanto sobre el aprendizaje y su compromiso con la motivacién, Mayor y
Tortosa (2005), difunden que se producen cambios y disminuciones en los impulsos,
destacando los elementos alentadores de la motivacion que influyen en la
motivacién, también son mas relevantes conductualmente. Fomenta que las
personas asocien estimulos externos con el dolor, esfuerzo y el placer requerido para
alcanzar una meta. Young y McClelland propusieron varias teorias sobre este tema,
argumentando que la iniciacion emocional estd basada por estimulos epuedan
impactar en el aprendizaje actitud, aunque Skinner argumenta quela terminologia de
esfuerzo, privacion y otras, esta fuertemente relacionada con la motivacion.

Atalaya (1999) Sostiene que la conducta son proposiciones de importancia: ser
Optimas o negativas sobre un objeto, persona o evento. Indican el sentir acerca de
algo. Cuando se dice: "Me encanta mi trabajo”, se describe mi disposicion hacia el
trabajo. Los individuos pueden adquirir diferentes posturas actitudinales, pero la
conducta organizacional se enfoca en un numero muy limitado de comportamientos
relacionados con el trabajo. Satisfaccion laboral y estatus (la medida en que una
persona se vincula con su trabajo y contribuye activamente en él) y compromiso con
la entidad (una sefal de lealtad e identidad laboral). Sin embargo, la mayor parte de
la atencidn se centra en la satisfaccion laboral.

En su explicacion teérica Maslow (1954), con respecto al lugar de trabajo,
argumenta que las necesidades importantes de los trabajadores segun la jerarquia
propuesta por él, incluyen la adecuada retribucion salarial y del entorno fisico como
necesidades fisiologicas, seguridad laboral, etc. En relacion al trabajo, ambiente no
agresivo, tratoa los trabajadores, ejecutivo y estabilidad laboral, parte de la necesidad
de seguridad, necesidades sociales, compafieros de trabajo siendo parte de un
equipo, superioresy grupos Relaciones en general, autoestima, reputacién en el
trabajo, el progreso, la responsabilidad, y la competencia se encuentran entre las

obligaciones que abordan el crecimiento personal La autoeficacia, la creatividad,la
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confianza y la satisfaccion personal, en uno mismo se articulan con las necesidades
de autorrealizacion.

Super (1957), se basa a que la identidad del trabajador juega un rol importante
en el trance de la motivacion, el punto principal es la clasificacion de las necesidades,
se clasifican moral y materialmente, si son esenciales, es decir, se considera si el
trabajo tiene sustancia. un fin, en si mismo o un objeto-objeto externo ya sea que el
trabajo constituya un método o un medio para su satisfaccion

Moreno (2006) Como referencia, el psicologo Victor H Vroom presentd otra
teoria importante de la motivacion, en la que dijo que las personas estan motivadas
para realizar tareas con el fin de lograr objetivos. Esta hipétesis se llama teoria de
las expectativas.

Reeve (1994) Una suposicion importante de la teoria confirma que hace
referencia a la necesidad de gratificacibon como un incentivo para mejorar el
comportamiento de un individuo. Porque los individuos nacen con necesidades
fisioldgicas innatas o hereditarias. Con respecto a la proteccion contra peligros,
amenazas y privaciones, estas necesidades y necesidades fisioldgicas constituyen
las necesidades primarias del individuo y estan enfocadas a protegerlo como
persona.

Segun Pérez (2016) los factores influyentes en la motivacién laboral son:

Nivel profesional o jerarquico que tiene el colaborador en la organizacion, el tipo
de tarea que cumple el colaborador, hacerle entender que su trabajo es valiosoy que
es competente para realizar con efectividad su labor, el incentivo de recompensa que
percibe el colaborador para cumplir con més efectividad su trabajo,el reconocimiento
verbal o con méritos al colaborador por parte de sus superiores, las condiciones
labores en donde el colaborador desempefia su labor, la influencia que tiene el clima
laboral en el colaborador. Cabe mencionar que hay componentesque afectan en la
motivacion laboral ,Segun Pérez (2016, p.277) son los siguientes:La observacion
sistematica: es la mas usada, ya que se programa un plan esta calendarizado su
evaluacion permanente; La observacion casual: es cuando surge de improviso una
causal para realizar una investigaciéon sobre la motivacion laboral;La observacion
participante: es cuando el investigador se forma parte del grupo de investigacion; la
observacion encubierta: es cuando el investigador se infiltra en el grupo de
investigacion; la encuesta: es de gran ayuda porque el investigador obtiene la

informacion de forma precisa y rapida ya que se recopila la informacién que el
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observador desea obtener; La entrevista: se pretende recopilar informacion de un
tema preciso por medio del didlogo entre el investigador y el colaborador; El test: esta
prueba recopila datos generales e informacion psicolégica de los colaboradores;y
finalmente la escala de Ambiente laboral, consta de 10 dimensiones con 9 items de
cada una. Entre tantas teorias sobre la variable motivacion laboral se debe iniciarcon
la teoria de Maslow que surge en definir los motivos por los cuales el comportamiento
humano reside dentro de la persona. Es por ello, que estos motivosson provocados
por las necesidades de la misma persona. (Chiavenato, 2019)

Estas necesidades estan organizadas desde las necesidades basicas hasta las
necesidades secundarias.

A continuacion, se describiran las necesidades segun Chiavenato (2019, p.43):

(1) Necesidades biologicas: Son las necesidades mas basicas. Estas
necesidades son ciclicas y necesitan ser saciadas reiteradamente para la
supervivencia del ser humano. Estas necesidades bioldgicas si no son satisfechas
no permiten satisfacer a las demds, es por ello que se denominan también
necesidades predominantes, (2) Necesidades de seguridad: Estas necesidades de
segundo nivel se relacionan directamente con la supervivencia del individuo, se
enfocan en la proteccion a los individuos de manera integra. Tienen gran importancia
en una organizacion ya que al no tomar decisiones coherentes por parte de la parte
estratégica o tactica provoca incertidumbre en los colaboradores sobre la estabilidad
de su trabajo, (3) Necesidades sociales: Estas necesidades estan vinculadas con la
vida social de las personas. Surgen normalmente cuando las necesidades primarias
estan satisfechas. Caso contrario, la persona muestra rechazo y soledad a su
entorno social. En una organizacion el brindar y recibir afectos fortalece la conducta
humana y conlleva a tener una administracion participativa, (4) Necesidades de
apreciarse: Estas necesidades son: La autovaloracién, la autoestima. La
consecuencia de no desarrollar o satisfacer estas necesidades conllevan a mostrar
inferioridad o debilidad antes los demas, dependes de otros para tomar decisiones y
no te permiten estan a tu mas ritmo productivo en tus actividades laborales, (5)
Necesidades de autoconocimiento: Son las necesidades con mas alto nivel
jerarquico, que se enfocan en motivar al individuo con el propdsito de desarrollar su
maximo potencial y darle continuidad en toda su vida. A diferencia de las anteriores
necesidades, las cuatro primeras se satisfacen con factores externos (recompensas

extrinsecas) y su intervalo de tiempo de satisfaccibn es momentaneo. Mientras que
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las necesidades de autoconocimiento se satisfacen con factores internos
(recompensas intrinsecas), que la misma persona las provoca en su interior. Asi
también, el intervalo de tiempo de satisfaccion es constante, ya que al satisfacer una
de estas necesidades siempre mas ganas se guiar buscando esta necesidad, es asi
gue te permite crecer y satisfacerla de forma creciente y continua, de la misma
manera Ryan, RM y Deci,

EL (2020) menciona que La teoria de la autodeterminaciéon (SDT) es un marco
integral para comprender los factores que promueven o socavan la motivacion
intrinseca, la motivacion extrinseca auténoma y el bienestar psicoldgico, de la misma
manera RM y Bradshaw ( 2019 ) menciona que la teoria de la autodeterminacion
involucra su comportamiento del colaborador porque es consistente con los objetivos
o resultados internos y es autodirigido, se puede interpretar que los trabajadores
deben estar conscientes de su comportamiento individual y tener respeto a sus
comparieros de trabajo teniendo tolerancia tanto en ellos como en si mismo, y esto
mejorara la motivacién laboral del colaborador. Cabe mencionar que Maslow con su
teoria de las necesidades humanas trabaja los factores internos de las personas
(perspectiva introvertida) y Herzberg se enfoca en los factores externos (perspectiva
extravertida), por tal motivo ambas teorias se complementan y estudiantes de forma
integral al individuo.

A continuacion, Herzberg menciona que la motivacién depende de dos factores:
(Chiavenato, 2019, p.45). Factores Higiénicos: Son las condiciones que rodean al
individuo en su ambiente de trabajo, tales como: politica de la empresa, relacion entra
la direccion y los colaboradores, noméas técnicas, etc.: Con estos factores la
organizacién pretende motivar a los empleados y evitar su insatisfaccion de su
ambiente de trabajo. Por ello, son llamados también factores de insatisfaccion y estos
son:(a) La condicion laboral y su bienestar, (b)La administracion y sus politicas
organizacionales, (c)La relacién laboral con el supervisor, (d)Competencia técnica
gue demuestra el supervisor, () Remuneracion y el salario, (f) Seguridad laboral,
(g)Clima organizacional.

Factores motivacionales: Estos factores refieren a: “Comprender sentimientos
de realizacidn, crecimiento y reconocimiento profesional que se manifiestan en la
ejecucion de tareas que representan desafios y tienen significado en el trabajo”. Si
estos factores motivaciones son buenos consecuentemente elevan la satisfaccion;

sin embargo, si estos factores son malos la reducen. Por tal motivo, llevan son
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llamados también factores de satisfaccion y estos son:(a) Delegar la responsabilidad,
(b) Decidir libremente como realizar una actividad, (c) Decidir libremente como realizar
una actividad, (d) Posibilidad de un ascenso, (e) Posibilidad de un ascenso, (f) Uso
pleno de las habilidades personales, (g) Plantearse objetivos, (h) Simplificar las
funciones del puesto, (i) Ampliacion del puesto de trabajo.

Se pueden analizar las teorias estudiadas ya que ambas se complementan en
una organizacién. Segun ambos autores concuerdan que existen dos tipos de
motivaciones, tanto externas como internas y que ambos autores las clasifican tanto
de forma intrinseca (Maslow) y extrinseca (Herzberg) que manejan la misma idea,
pero con factores similares y algunos diferentes (Chiavenato, 2019); sin embargo,
Segurado & Agullo (2016), menciona que existe una motivacion intrinseca asociada
con los sentimientos positivos de una persona, asociados con una experiencia
particular, la motivacion trascendental, que se refiere al sentido de valor que una
persona otorga a una actividad, de la misma manera Sanz et al. (2011) describe que
la motivacion trascendente es aquella que va mas alla de la propia persona, la
trasciende, nos enfoca por lo tanto en otra persona, grupo de ellas o algo
sobrenatural. Por otro lado, Pérez (2018) divide la variable motivacion laboral en tres
dimensiones: motivacion intrinseca, motivacion extrinseca y la motivacion
trascendente para explicar el modelo organizacional de la misma manera W hitefield
(2021) menciona que la dimension de la motivacion intrinseca, puede alterarse por
situaciones de estrés, esto quiere decir que la variable motivacion laboral es
primordial para establecer e identificar adecuadamente los factores personales que
pueden influir positivamente en el colaborador y de esta manera mejora su
motivacion por ende se tiene que recalcar que la motivacion intrinseca es un factor
importante para medir la calidad del trabajo, por otro parte Kotera (2021), menciona
gue la dimension de la motivacion intrinseca es mas satisfactorio e interesante que
la dimension de motivacion extrinseca, donde el comportamiento estd motivado por
el deseo de lograr un objetivo especifico.

De todas las teorias mencionadas , tenemos que tener en cuenta a la teoria
Antropoldgica de Pérez y para esto se debe comprender la motivacion del individuo
desde un punto de vista antropologico, es decir, una persona libre que tiene la
capacidad de aprender de manera constante, de sus aciertos y errores, por ello
analizaremos la teoria del profesor Pérez (2018) que menciona y deja muy claro que

la comprension de la motivacion de las personas que integran una organizacion, es
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la accion ,la respuesta a la motivacion, esto es una fuerza interior que impulsa a un
hombre o persona natural a ser productiva en su empresa u organizacion.

Al respecto, este estudio reconoce que es necesario guiarse del modelo de
Pérez (2018) e interpretar cada una de las dimensiones por ende para la variable
motivacion laboral, se consideré las siguientes dimensiones: primeramente, la
motivacion extrinseca porque es una accion desde fuera del individuo que tiene que
ver con el reconocimiento, segundamente la motivacion intrinseca porque se obtiene
interiormente por realizar una accion, terceramente, la motivacion trascendente

porgue se obtiene de una accion provocada en otras personas.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de investigacion

En la presente investigacion es de tipo de investigacion basica, por lo que
no pretende cambiar la realidadde la poblacion que se esté investigando, mas
bien, pretende brindar informacién valiosa que sirvié como marco tedrico para
otras investigaciones. El fin de este tipo de investigacion es proporcionar
informacion actualizada de la articulacion de las variables en el contexto
particular donde se investiga para realizar un analisis de la situacién actual y
poder tomar decisiones a futuro. (Arias, 2021)

Se uso el disefio no experimental, en vista que las variables no seran
sometidas a condiciones experimentales, asi mismo, a la muestra de
investigacién no seevalla en un contexto cambiante y no se manipulan las
variables de investigacion. Asi también, es de tipo transversal porque se
recolectan los datos en solo un momento determinado y por solo una vez.
(Arias, 2021)

Finalmente, el alcance de la investigacion es correlacional causal puesto
gue se pretende conocer el comportamiento de una variable con respecto a

otra variable correlacionada. (Arias, 2021)

3.2 Variables y operacionalizacion

V1: Inteligencia emocional

Definicion conceptual

Goleman (2018), menciona que la inteligencia emocional es la capacidad
de reconocer las emociones propias y ajenas, motivar y gestionar
adecuadamentelas emociones.
Definicién Operacional

Se refiere que la inteligencia emocional es controlar tus propias emociones
como emociones de personas ajenas y poder motivarse, de esta manera el
colaborador sera mas productivo para su empresa. Se medira de acuerdo
al autocontrol, la automotivacion, autoconocimiento, asi mismo del control
de las relaciones interpersonales.
Indicadores
Autoconocimiento :  Autoconciencia emocional, confianza en uno mismo y

valoracion adecuada de si mismo; Autocontrol: Autocontrol emocional,
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adaptabilidad, fiabilidad, minuciosidad, motivaciébn de logro e iniciativa,;
Automotivacion: Empatia, dirigida al servicio y Conciencia organizativa; Control
de las relaciones Interpersonales: Desarrollar a los demas, influencia,
comunicacion y resolucion de conflictos

Escala de medicidn

La escala ordinal proporciona la clasificacion y la distribucion de los datos sin
gue realmente se establezca el grado de variacion entre ellos.

V2: Motivacion laboral

Definicion conceptual

Pérez (2018) La motivacion es la fuerza impulsora que inicia, controla y
mantiene el comportamiento hasta que se logra una meta. 0 un objetivo
deseado.

Definicion Operacional

Se refiere que la motivacion laboral tiene alta relacion con factores intrinsecos,
extrinsecos y trascendentes para tener una buena motivacion tienen que estar
bien en todos esos aspectos, de esta manera el colaborador serd productivo
para su empresa. Se midié a través de la motivacion intrinseca, extrinseca y
trascendente.

Indicadores

Motivacion intrinseca: Satisfaccion con el reconocimiento, desempefio laboral,
necesidades colectivas, autodesarrollo y nivel de responsabilidad; Motivacion
extrinseca: satisfaccion con las practicas organizacionales, grado de control,
satisfaccion con las condiciones de trabajo, satisfaccibn con las
consideraciones financieras, satisfaccién con la seguridad y eficiencia de las
relaciones humanas; Motivacion trascendente: grado de espiritu de servicio,
grado de solidaridad, participacion en la mision de la organizacion, grado de

altruismo.

Escala de medicion
Una escala ordinal nos da una clasificacion y un orden de los datos sin
especificar realmente el grado de diferencia entre ellos.
Poblacién, muestra y muestreo
3.3.1 Poblacion.
La poblacibn es una agrupacion de distintos elementos Unicos con

caracteristicas similares (Arias, 2021). En el estudio la poblacién estuvo
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constituida por 60 colaboradores que laboran en la municipalidad provincial de
Pampas Tayacaja, Huancavelica.

La muestra fue no probabilistica, con un muestreo por conveniencia, ya que
sera considerada acorde a los criterios de exclusion e inclusion. Teniendo una
muestra de 60 colaboradores de la municipalidad provincial de pampas
Tayacaja, Huancavelica.

Criterios de inclusién:

Los criterios de inclusion  vienen a ser aquellas  caracteristicas principales
poseela poblacion (Arias, 2021). Los criterios de inclusion son colaboradores
de la municipalidad que trabajan dentro de ella y que tengan la predisposicién
de responder los cuestionarios de la presente investigacion.

Criterios de exclusién:

Los criterios de exclusién vienen a ser aquellas caracteristicas que podrian
interferir en alguna variable de la investigacion (Arias, 2021). Los criterios de
exclusion son colaboradores de la municipalidad que trabajan externamente de
ella y a que no tengan la predisposicion de responder los cuestionarios de la
presente investigacion.

3.3.2 Muestra

La muestra es unsubgrupo que representa de forma significativa a la poblacién
de estudio. (Arias, 2021). Para la presente investigacion se pretende trabajar la
muestra comprendera con 60 trabajadores del municipio provincial depampas
Tayacaja, Huancavelica.

3.3.3 Muestreo

El tipo de muestreo es censal ya que se pretende encuestar a todos los
individuos accesibles que colaboren con la investigacién. Asi mismo, este tipo
de muestro es caracterizado por su conveniente accesibilidad y cercania que
tiene el investigador con la poblacién de estudio (Otzen y Manterola, 2017 ).
3.3.4 Unidad de anélisis

La unidad de analisis es el conjunto de personas del cual se produce la
informacion para el analisis de resultados (Arias, 2021). Para la presente
investigacion la unidad de andlisis y muestreo vienen a ser los trabajadores s

del municipio provincial de pampas Tayacaja, Huancavelica.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
341 Técnicas

Las técnicas de estudios son aquellas normas que controlan y miden los
procesos de la investigacion, desde el inicio hasta el final (Naupas et al.,
2018). La técnica que se uso para la presente investigacion es la encuesta ya
que estéa direccionado a los individuos de estudio y recopila informacion sobre
sus percepciones u opiniones. Brindando datos cualitativos sobre las variables
de estudio por medio de cuestionarios. (Arias, 2021).

3.4.2 Instrumentos

Los instrumentos que se usaron en la presente investigacién son dos
cuestionarios. Este instrumento consiste en un conjunto de interrogantes
presentadas secuencialmente con posibles respuestas que el investigado
debe responder con veracidad y confidencialidad, ambos validados por
expertos (Arias, 2021, p.81).

El primer cuestionario consistira en 30 items para medir la variable
inteligencia emocional con sus cuatro dimensiones ( autoconocimiento,
autocontrol, automotivacion y Control de las relaciones interpersonales). Por
otro lado, se aplicara otro cuestionario de 30 items para medir la variable
motivacion laboral y sus tres dimensiones (Motivacion intrinseca, motivacion

extrinseca y Motivacion trascendente ).
3.4.3 Validezy confiabilidad
Se realizé una prueba piloto con 20 trabajadores de la municipalidad de
Huancavelica 2022. Obteniendo un alfa de 0,944 para la variable inteligencia
emocional y un alfa de Cronbach de 0,918 para la variable motivacion laboral.

3.5 Procedimientos

Se solicitdé a los departamentos de posgrado de la Universidad privada
César Vallejoaportar los documentos necesarios y posteriormente entregar dichos
documentos en los departamentos correspondientes de la municipalidad de
Huancavelica, y luego de la aceptacion se realiza el trabajo de investigacion, se envia
el cuestionariode evaluacion a los colaboradores una encuesta que dura 15 minutos
y se procedida recoger esa informacion para la obtencion de una base de datos
sobre la variableinteligencia emocional y de la misma manera se realizé con la

recoleccién de datosde la variable motivacion laboral.
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3.6 Meétodo de anélisis de datos
Se utilizé el programa estadistico SPSS26 para procesar los datos mediante
tablas, graficos de barras, estadistica descriptiva e inferencial. Ademas, para la
prueba de hipétesis se utiliza el coeficiente de correlacion de Spearman, que
procesa datos de diversas fuentes, a través de los cuales se compilan
automaticamente: Cuadros estadisticos con tamafios y sus porcentajes; Gréficos e
interpretacion y reconciliaciéon de datos. En el andlisis inferencial se realiza una
prueba de normalidad, lo que permitié elegir la prueba estadistica paramétrica o no
paramétrica ideal del analisis de correlacion en base a la prueba de normalidad.

3.7 Aspectos éticos
Informar al individuo: Se realizé un consentimiento informado, de esta manera

se podra solicitar permiso para que los trabajadores de la municipalidad de
Huancavelica puedan ser parte de la investigacion, para ello solo se requiere sus
datos y su firma. El consentimiento informado se firmé previo a la aplicacion de la
encuesta y recoleccion de datos. Respetar la decision del individuo: El individuo
debe estar siempre dotado de total libertad de aceptacion. o negarse a participar en
las encuestas antes mencionadas, Los investigadores siempre han enfatizado que
su participacion es voluntaria, y asi mismo la funcion principal de los investigadores
es proteger su libertad de expresion

Confidencialidad: Solo el investigador, que también cumplen el rol de comité
a interpretar, tendra acceso a los datos, su identificacion no aparecera en ningun

informe ni publicacion resultante del presente estudio

22



IV. RESULTADOS

Estadisticos descriptivos.
Este procedimiento basico le permite describir los datos recopilados por

frecuencia, porcentaje, etc. Parauna mejor interpretacion de
la informacion se utilizan escalas de categoria alta, baja y media para cada
variable y dimensién.

Del instrumento aplicado a 60 colaboradores, en un municipio del departamento
de Huancavelica se aprecia que La inteligencia emocional de los colaboradores
100% (60), el 76.67% presenta un nivel alto, seguido del el 16.67% que tiene
un nivel medio y el 6.67% un nivel bajo, y segun la dimension de
autoconocimiento (D1), indica del 100% de los colaboradores en una
municipalidad del departamento de Huancavelica,2022 el 73.33% es de nivel
alto el 18.33% pertenece al nivel medio y 8.33% al nivel bajo. Segun la
dimensién de autocontrol (D2), indica del 100% de los colaboradores en una
municipalidad del departamento de Huancavelica,2022 el 75.00% es de nivel
alto el 18.33% pertenece al nivel medio y 6.67% al nivel bajo. La dimension de
automotivacion (D3), indica del 100% de los colaboradores en una
municipalidad del departamento de Huancavelica, 2022 el 75.00% es de nivel
alto el 20.00% pertenece al nivel medio y 5.00% al nivel bajo. Finalmente, la
dimensién de control de las relaciones interpersonales (D3) indica del 100% de
los colaboradores en una municipalidad del departamento de Huancavelica,
2022 el 75.00% es de nivel alto, el 20.00% pertenece al nivel medio y 5.00% al

nivel bajo.

23



Tabla 1

Distribucion de frecuencias de la variable inteligencia emocional y sus dimensiones
en colaboradores de una municipalidad del departamento de Huancavelica, 2022

V1. D1 D2 D3 D4
Inteligencia  Autoconocimient  Autocontrol Automotivacion Control de las
emocional 0 relaciones

Interpersonales

Frec. % Frec. % Frec. % Frec. %o Frec. %o
NIVELALTO 46 76,7% 44 733% 45 75,0% 45 75,0% 45 750%
NIVEL BAJO 4  67% 5 83% 4 B67% 3 50% 5 8,3%
NIVEL MEDIO 10  16,7% 11 18,3% 11 18,3% 12 20,0% 10 16,7%
Total 60 100.0% 60 100.0% 60 100.0% 60 100.0% 60  100,0%

Nota: tomado del SPSS 25

De esta forma se aprecia en la tabla 2, que de los 60 trabajadores, de un municipio
del departamento de Huancavelica se aprecia que La motivacién laboral de los
colaboradores 100% (60), el 73.33% presenta un nivel alto, seguido del el 18.33%
gue tiene un nivel medio y el 8.33% % un nivel bajo, y segun la dimension de
intrinsecas (Y1), nos indica del 100% de los colaboradores en una municipalidad
del departamento de Huancavelica,2022 el 75.00% % es de nivel alto el 18.33%
pertenece al nivel medio y 6.67% al nivel bajo. Segun la dimensién Extrinsica (Y2),
nos indica del 100% de los colaboradores en una municipalidad del departamento
de Huancavelica,2022 el 76.70% es de nivel alto el 16.7% pertenece al nivel medio
y 6.70% al nivel bajo. Finalmente la dimensién Tracedente (Y3), nos indica que del
100% de los colaboradores en una municipalidad del departamento de
Huancavelica,2022 , el 75.00% es de nivel alto el 20.00% pertenece al nivel medio

y 5.00% al nivel bajo
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Tabla 2

Distribucion de frecuencias de la variable motivacion laboral y sus
dimensiones en colaboradores en una municipalidad del departamento de
Huancavelica, 2022

V2 Y1 Y2 Y3
Motivacion laboral INTRINSICA EXTRINSICA  TRACSEDENTE
Fre. % Fre % Fre. % Fre. %
NIVEL ALTO 44 73,3% 75,0% 45 46 76,7% 45 75,0%
NIVEL BAJO 5 8,3% 8,3% 5 4 7% 3 5,0%
NIVEL MEDIO 11 18,3% 16,7% 10 10 16,7% 12 20,0%
Total 60 100,0% 100,0% 60 60 100,0% €0 100,0%

Nota: tomado del SPSS 25
Estadistica inferencial

Se realizaron pruebas de normalidad ya que nos permitieron determinar si el
conjunto de datos recopilados se distribuye normalmente. La prueba de normalidad
de Shapiro-Wilk se utiliza como prueba porque se aplica a poblaciones
con >50 casos, a diferencia de la prueba de normalidad de Shapiro-
Wilk (<50 casos). En este sentido, se puede concluir que las variables relacionadas
con el trabajo, lainteligencia emocional y la motivacion laboral, asi como los
parametros de autoconocimiento, autocontrol, automotivacioén y la relacion entre
individuos, no existe una distribucion normal. Por lo tanto, para las pruebas no
paramétricas, el coeficiente de correlacion de Spearman es suficiente para
comprender el grado de correlacion entre las variables en estudio

y formar hipotesis.

Prueba de hipotesis general
Se evidencia que la correlacion entre Inteligencia emocional y motivacién laboral

es evidenciada al nivel alto de 0,918; finalizando que existe correspondencia en
relacion a las variables analizadas; demostrando, que frente al desarrollo efectivo
de la Inteligencia emocional, la exigencia serd mayor de ejecutar procesos
administrativos, en las acciones de la unidad ejecutora.

Segun al Sig. (Bilateral)= 0.000<0,05 se evidencia el rechazo a la hipotesis
nula y se admite la hipétesis alterna; ratificando que, de hallarse unarelacion en
base a la variable 1 Inteligencia emocional y la variable 2 motivacion laboral, lo

cual es conveniente para las disposiciones efectuadas en la unidad ejecutora.
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Tabla 3

Tabla de hipdtesis general

Correlacién
Inteligencia Motivacion
emocional laboral
Rho de Inteligencia emocional Coeficiente de 1,000 J918™
Spearman Correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Motivacion laboral Coeficiente de 918" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 000
N 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
MNota: Tomado de SPSS 25

Prueba de hipodtesis especifical
Se evidencié la correlacion entre el autoconocimiento y la variable
motivacion laboral es esclarecedor al nivel de 0,697; asi, finalizando que existe
relacion concordante en ambas variables analizadas; detallando que,frente al
desarrollo efectivo del autoconocimiento mayor serd la exigencia de ejecutar
motivacién laboral en las acciones de la Unidad Ejecutora.
En base al Sig. (Bilateral)= 0.000<0,05 evidencia que se descarta la
hipétesis nula y se admite la hipotesis alterna; afirmando que, de existir una relacion
entre la Dimension 1 Autoconocimiento y la variable motivacion laboral, locual es

favorables para las disposiciones efectuadas en la unidad ejecutora
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Tabla4:

Prueba de hipotesis especifica 1

Correlacion

Autoconocimiento Motivacion laboral
Autoconocimiento Coeficiente de correlacion 1,000 8697
Sig. (bilateral) : 000
Rho de Spearman N 60 80
Motivacion laboral Coeficiente de correlacion 897 1,000

Sig. (bilateral) 000
N 60 60

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Tomado de SPSS5 25

Prueba de hipoétesis especifica 2

La correlacion entre la variable “Autonomia”y la variable “Motivacion
laboral” es indicativa de 0,971; por lo tanto concluir que
existe una relacion significativa entre las dos variables estudiadas; Esto se explica
porque con el desarrollo efectivo de la Autonomia, la necesidad de motivacion
laboral sera mayor en las actividades de la Direccion Ejecutiva. De acuerdo al Sig.
(Bilateral)= 0.000.

La correlacion entre la variable “Autonomia”y la variable “Motivacion
laboral” es indicativa de 0,971; por lo tanto concluir que
existe una relacion significativa entre las dos variables estudiadas; explica que
antes de desarrollar efectivamente el autocontrol, la necesidad de motivacion es

mayor trabajo, en las en las acciones de la Unidad Ejecutora.

De acuerdo al Sig. (Bilateral)= 0.000<0,05 indica que se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alternativa; establece que si existe una relacion
entre el autocontrol en la dimensidn 2 y una variable de motivacion laboral a favor

de los cargos ocupados en la unidad ejecutiva



Tabla 5:

Prueba de hipotesis especifica 2

Correlacién
Autocontrol Motivacién laboral

Autocontrol Coeficiente de 1,000 a7t~

correlacion
Sig. (bilateral) : 000
Rho de Spearman N 60 60
Motivacion laboral  Coeficiente de 971" 1,000

correlacion
Sig. (bilateral) 000 ]
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Tomado de SPSS 25

Prueba de hipotesis especifica 3

Se evidencid la correlacion entre el Automotivacion y la variable Motivacion
laboral evidencia al nivel de 0,940; por lo que se concluye
adecuadamente entre las dos variables analizadas; demostrando que, ante el
desarrollo efectivo del Automotivacion, mayor serd la exigencia de ejecutar

motivacién laboral, en las acciones de la Unidad Ejecutora.

gue existe relacion

Segun al Sig. (Bilateral)= 0.000<0,05 se evidencia el rechazo de

hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna; rectificando que, de existir una

relacion entre la Dimension 3 Automotivacion y la variable motivacion laboral, lo

cual es favorables para las disposiciones efectuadas en la unidad ejecutora
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Tabla6
Prueba de hipétesis especifica 3

Correlacion
Automotivacian. Motivacién laboral
Automaotivacion. Coeficiente de 1.000 940
corelacion
Sig. (bilateral) . 000
Rho de M 60 60
SiE T Motivacién laboral ~ Coeficiente de 940 1,000
correlacian
Sig. (bilateral) 000
M 60 60

**._La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
MNota: Tomado de SPSS 25

Prueba de hipotesis especifica 4.

La correlacion entre el control de las relaciones interpersonales y
la motivacion laboral es  de aproximadamente 0,950;  concluyendo asi que
existe una clara relacién entre las dos variables estudiadas; Esto se explica porque
cuanto mas efectiva es la Gestion de
las RelacionesjHumanas, mayor es la necesidad de motivar las actividades de

la Direccion Ejecutiva.

De acuerdo al Sig. (Bilateral)= 10.000<0,05 indica que se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipétesis alternativa; argumenta que si existe una relacién
entre el Aspecto 4 Control de las relaciones interpersonales y la variable motivacion

laboral, ésta es beneficiosa para los cargos ocupados en la unidad operativa.



Tabla7
Prueba de hipotesis especifica 4

Correlacion
Control de las relaciones Motivacionlabaoral
Interpersonales
Control de las relaciones Coeficiente 1,000 .950™
Interpersonales de correlacion
Sig. (bilateral) .000
Rho de Spearman M &0 60
Motivacién laboral Coeficiente ,9507 1.000
de correlacion
Sig. (bilateral) ,00o
M 60 60

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

Mota: tomado de SPS3 25
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V. DISCUSION

Los resultados obtenidos muestran la correlacion entre la
Inteligencia Emocional y la motivacion laboral, con el valorr = 0,919 con una
probabilidad de confianza del 0,9%, segun el diagrama de Sampieri esta es una
correlacion positiva, alto grado de correlacion, segun el indice de correlacion.
Esto significa que cuanto mas se conoce sobre sus capacidades, por lo
qgue se comprueba sila motivacion de los empleados en el municipio de
Huancavelica se encuentra en un nivel significativo, lo que lleva a confirmar la
hipotesis de investigacion “Existe una influencia positiva y significativa de la
inteligencia emocional en la motivacion laboral”, en empleados del municipio del
departamento de Huancavelica, 2022

Aungue la inteligencia emocional es un concepto familiar, esta se halla en la
vida cotidiana, ademas de estar asociada al orden de trabajo, en las relaciones con
nuestroscompaneros y superiores, este trabajo ha demostrado que nos permite
examinar los factores subyacentes necesarios para el éxito en estos asuntos. 60
empleadosde la ciudad. En él que creemos que al recordar estos definiciones
pueden ser muy importante en nuestra vida profesional, aun mas si tenemos que
convivir en un ambito laboral.

La cultura organizacional actual y la globalizacion obligan a las personas a
interactuar con personas de diferentes personalidades para lograr resultados
comunes aqui es donde comprender qué es la inteligencia emocional puede
brindarle una ventaja frente a la posible competencia laboral. Miembros del equipo,
arruinando asi el trabajo del grupo. La motivacion y la motivacion son términos que
indirectamente significan "ponerse en movimiento", "estar listo para actuar”, otro
aspecto de la motivacion es que es una tendencia general que guia el
comportamiento para lograr el objetivo que uno desea.

El deseo es la base de toda motivacion, y conseguir lo que quieres es sindnimo
de felicidad para la mayoria de los hombres. Técnicamente, la motivacion es la
capacidad de dirigir la energia en una direccidén particular para lograr una meta
particular. Dice el famoso autor Furnham et al. (2021) nos indica que su objetivo
general fue investigar los factores y facetas de la motivacion lo cual en el trabajo
tuvo una asociacion altamente negativa con el éxito percibido, esto quiere decir que

las respectiva dimension de la variable motivacién laboral especificamente la
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motivacion extrinseca esta relacionado con el éxito percibido de los trabajadores es
también que no se trabajo en relacidon con inteligencia emocional y no tiene un
enfoque mas a inteligencia emocional si no a motivacion laboral el autor.

Garcia et al. (2021) en su objetivo general determinar si el género tiene impacto
en el nivel de la motivacion laboral intrinseca y extrinseca en individuos de la
generacion desarrolla mas la variable de motivacion laboral lo cual lo ve a mas
detalle y su investigacion esta con puntos relacionados a sociodemograficos.
Essop & Ehsanul (2018) es el articulo que tiene de objetivo cuyo propdésito de este
estudio fue investigar las variables: motivacion de, la inteligencia emocional y sobre
todo sus interdependencias en los colaboradores mas relacionado a la tesis donde
también coincide con la correlacion. Su resultado mas resaltante fue que hay una
asociacion entre la inteligencia emocional y la motivacion de los colaboradores los
autores.

Givaki et al. (2017) ellos tuvieron como objetivo general analizar el trabajo
satisfaccion en directivos y personal de las unidades universitarias del Distrito
tienen los mismos resultados analizar el trabajo satisfaccion en directivos y personal
de las unidades universitarias del Distrito Esto quiere decir que la variables
inteligencia emocional y motivacion laboral tienen un gran impacto en los directivos
y empleados que trabajan en una empresa del estado o privada tienen ahora con
las investigaciones nacionales vemos que los autores.

Teniendo en cuenta estos resultados, es concebible que los empleados que
desarrollan la capacidad de manejar sus impulsos instintivos, primarios o innatos
como (ira, miedo, tristeza, etc.) contribuyan al conflictoo lo que
Goleman (2010) llama autogestion, el control de energia; Son los empleados que
tienen mas posibilidades de desarrollar un conjunto de competencias que
los llevaran al éxito en la organizacion, como el desempefio 6ptimo de sus tareas o
lo que Pefa y Duran (2016) denominan eficiencia.

Al mismo tiempo, cuando sucede lo contrario, es mas probable que los
empleados con bajo control emocional reporten  resultados deficientes e
indeseables. En este sentido, Cordero (2016) encontr6 evidencia cientifica atil que
respalda estos hallazgos al examinar el desarrollo emocional de los empleados
gue se esfuerzan por lograr un rendimiento éptimo.

Este estudio muestra que los empleados que suelen ser los mejores en la

gestién y el tratamiento de las emociones son los que alcanzan un mayor porcentaje
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de puestos directivos. Pero la contribucion adicional del estudio muestra que,
ademasde las habilidades de gestion emocional, estos trabajadores también tienen
capacidades cognitivas superiores. Podria pensarse que aungque se ha encontrado
una asociacion entre esta competencia emocional y el rendimiento, también es
posible que la variacion porcentual que no explica sea el resultado de otros factores
influyentes. En tercer lugar, se ha propuesto (c) determinar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral de los empleados de una empresatercerizadora.
En este rango, los resultados muestran que la correlacion entre las dos variables
es efectiva en el nivel medio, correspondiente a la tasa del 12,25% de la varianza
entre las dos variables en la poblacion de estudio.

Esta relacion parece ser mas importante que la reportada por las medidas
de autoconocimiento y autorregulacion. Esto explica por qué el nivel de confianza
o significancia estadistica para aceptar la hipotesis es mayor (95%). Sin embargo,
la significacion con la que se relacionan ambas variables es la misma,
positivamente, advirtiendo que las puntuaciones mas altas de motivacion van de la
mano de las puntuaciones mas altas de productividad. En otras palabras, los
resultados muestran que los empleados de la empresa tercerizadora participante
en el estudio, cuando alcancen la satisfaccién organizacional con lo que reciben en
la organizacion, actuaran a una velocidad similar para cumplir con las metas
planteadas por la organizacién seran fueron mas optimistas en la superacion de
dificultades y/u obstaculos, y estuvieron mas comprometidos con la organizacion y
sus intereses, es decir, cuando sean empleados mas motivados (Goleman, 2010).
Seran empleados mas competitivos, capaces de aportar y alineados con las metas
de la organizacion

Segun Pimenta y Martinez (2016) significa que seran empleados mas
productivos en el trabajo. Pero para quienes no desarrollen esta capacidad de
inteligencia emocional, ocurrira lo contrario, quienes no se presenten y desarrollen
su motivacion en la empresa tendran un menor rendimiento en el trabajo. La
evidencia que sustenta estos hallazgos la brindan investigadores en estudios como
Sum (2015) realizado en una organizacion extranjera de produccién de alimentos,
donde se determina la motivacion, que finalmente se convierte en un factor
gueafecta al personal administrativo de dicha empresa. Al mismo tiempo, un estudio
deManjarrez et al. (2020), realizado en empleados de empresas hoteleras, los

resultados permiten concluir que la motivacion es un factor que afecta la
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competitividad de una organizacion, ya que aumenta la eficiencia de los empleados.
Y un estudio de Vasquez y Wiesse (2018) encontré6 que cémo la motivacion se
correlaciona con el desempeiio del personal administrativo se basa en incentivarlos
a ser mas productivos y productivos. Esta asociacion puede explicarse con el apoyo
de teorias motivacionales, como la teoria orientada al logro de McClelland, que
sugiere que las personas orientadas a objetivos proporcionan un comportamiento
orientado al logro. Es decir, adaptando lo dicho por Bohérquez et al. (2020), si en
una empresa existen 30 programas de incentivos o recompensas para los
empleados que puedan desarrollar esta motivacion para el logro, alinearan sus
expectativas 0 metas en linea con las metas u objetivos de la organizacion,
obligandolos a adoptar comportamientos y actitudes. . mayor rendimiento a medida
gue se esfuerzan por lograr sus propios objetivos o los de la organizacion.

Benavidez, Obando vy Vargas (2018) sugirieron que el impacto de la
inteligencia emocional en el riesgo psicosocial de los trabajadores no mostré una
correlacion significativa entrelalEy el riesgo psicosocial. Alejandra y Dorina
(2009) mencionan el hallazgo de que existe una relacion inversa entre el nivel de
inteligencia emocional ocupacional y el estilo de liderazgo. Hay convergencia
con nuestra investigacion de 1A, porque en nuestra IA obtuvimos la relacion
de las variables en el estudio de la inteligencia emocional, hay similitudes.

Curi y Asto (2022) ellos confirman la existencia de una asociacion entre la
variable inteligencia emocional y la variable motivacion laboral en los colaboradores
de la municipalidad provincial de Satipo. Esto nos quiere decir que la variable
inteligencia emocional del personal de una empresa puede influir directamente con
la motivacion laboral.

Ramirez (2021) también tuvo como objetivo Inteligencia Emocional y
Motivacién en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista
se evidencio la existencia de una asociacion entre la inteligencia emocional y la
motivacion laboral. De tal manera que se puede interpretar que hay un gran impacto
en las emociones de los colaboradores para tener una inteligencia emocional
elevada y esta misma influye en la motivacion laboral por que a mayor
inteligenciaemocional mejor sera su motivacion laboral y coincide con la
informacion y con losresultados que planteamos Por otro lado, Chavajay (2013)
encontré6 que los empleados de Telesecundaria estan altamente motivados y

gestionan su trabajo enuna muestra de 40 empleados lo cual se parece mucho a la
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muestra utilizada en este estudio. Dado que los empleados de recursos humanos
logran un alto nivel demotivacion para trabajar hacia los resultados asociados con
el uso de las herramientas adecuadas, se ha descubierto que los empleados estan
motivados para desempefiarse.

Llanto (2018) tuvo como propésito determinar las competencias de la
inteligencia emocional de los trabajadores El resultado mas relevante es que la
dimension conciencia emocional de la variable inteligencia emocional el 66% de los
colaboradores que sus emociones afectan a sus acciones. Esto quiere decir que
las emociones de los trabajadores son un factor determinante para influir en tu
inteligencia emocional y esta a su vez se relaciona directamente con la motivacion
laboral. También coincidimos con los resultados, Ademas, Goleman (2010) se
refiere a las reglas de las emociones: comprender el estado de animo, reglas de
impulsivos, recursos que necesitamos.

Usar ciertas habilidades es una persona que esta dispuesta a cambiar y
aplicar todo Nuevo y separado en su entorno. En este estudio, los resultados estan
en nivel Inteligencia emocional, se preguntan que las reglas de los empleados Que
su conciencia y comprension de las emociones y el hecho de que Golman (2010)
Expresado anteriormente, el personal puede ajustarse impulsos y recursos para
controlar las emociones, y también saber su propio estado de animo es a veces
aguellos que estan listos para cambiar y Apligue nuevos conocimientos basados

en su experiencia.

Segun Nespereiray Vazquez (2017), la inteligencia emocional esta
relacionada con el estrés laboral y, en particular, la comprension del propio estado
emocional afectala realizacibn personal yel trabajo de los profesionales,
siendo mas estable indica su capacidad para sentir y
expresar mejor sus emociones. En un estudio, si hay superposicién, como si las
proporciones de las variables se obtuvieransolo en el estudio delE,
entonces hay similitud.

Argumentos de Mendozay Pernia (2018), quienes han llegado a la
conclusién de que el uso de herramientas de gestion en la formacién profesional
conduce al desarrollo de un individuo, ciudadano y profesion de una manera que
comienza con la conciencia colectiva del potencial intelectual, el conocimiento y el
trabajo. habilidades con el fin de mejorar la calidad de vida, esforzandose por dar

respuestas eficaces y oportunas a los problemas que enfrenta la
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sociedad moderna. Hay datos de coincidencia en el estudio, porque si se obtiene
una relacion entre las variables de motivacion laboral e inteligencia emocional,
entonces hay similitud.

Aprobado por Quispe y Tolentino (2020), lo que significa
gue es importante para los escritores que los vendedores puedan controlar sus
emociones para brindarun buen servicio al cliente, ayudar a aumentar
la productividad y mejorar las ganancias. Linares (2017) concluye que existe una
relacion entre la motivacion laboral y el desempefio laboral, existe una correlacién
positiva y proporcional que estamos de acuerdo se correlaciona significativamente.
Alejandra y Dorina (2009) concluyeron que existe una correlacién negativa entre el
nivel de inteligencia emocional ocupacionaly el estilo de liderazgo. Basado
en ideas enviadas, capacitacion en empresas, paraque tengan una motivacion
laboral nos dice Chavez (2020) tuvo como propésito general identificar los factores
gue ocasionan la motivacion laboral. El resultado mas relevante es que la
motivacion laboral proviene de factores internos y externos que existen en el
ambiente laboral de una municipalidad.

Esto quiere decir que la motivacion laboral es influenciada directamente por
factores extrinsecos e intrinsecos igual indica que tiene una correlacion alta
Quevedo (2022) Si bien es cierto que no existe una relacion entre la inteligencia
emocional y la satisfaccion laboral, es importante sefialar que cada variable debe
desarrollarse de manera independiente, ya que el desarrollo de la inteligencia
emocional en los trabajadores es un elemento importante para el buen desempeiio

laboral.
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VI.

CONCLUSIONES

Existe relacion de la hip6tesis general es alta r = 0,971 entre la variablel que
es inteligencia emocional con la variable 2 motivacion laboral con los
colaboradores de una municipalidad del departamento de
Huancavelica,2022 podemos decir que tenido una motivacion buena en le

trabajo nuestra inteligencia emocional estara mejor para el buen desempefio

Existe relacién de la hipétesis especifica alta r = 0,796 entre la dimensién 1
gue es autoconocimiento con la variable 2 motivacion laboral con los
colaboradores de una  municipalidad del departamento de
Huancavelica,2022 esto nos quiere decir que a mayo autoconocimiento

tenemos mayor sera la motivacion laboral.

Existe relacion de la hipotesis especifica alta r = 0,990 entre la variable2 que
es autocontrol con la variable 2 motivacion laboral con los colaboradores de
una municipalidad del departamento de Huancavelica,2022 podemos decir
gue teniendo un ben autocontrol tendremos mayor motivacion laboral.

Existe relacion de la hipotesis especifica alta r = 0,970 entre la variable3 que
es automotivacion con la variable 2 motivacion laboral con los colaboradores
de una municipalidad del departamento de Huancavelica,2022 podemos
decir que teniendo una buena automotivacion tendremos mayor motivacion

laboral.

Existe relacion de la hipotesis especifica alta r = 0,980 entre la variable4 que
es control de las relaciones interpersonales con la variable 2 motivacion
laboral con los colaboradores de una municipalidad del departamento de
Huancavelica, 2022 podemos decir que teniendo un buen control de las

relaciones interpersonales tendremos mayor motivacion laboral.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda seguir trabajando con la inteligencia emocional del personal
de la municipalidad para que los trabajadores tengan motivacion laboral y

puedan desempefarse bien en sus labores

Se recomienda seguir trabajando en el autoconocimiento de personal de la
municipalidad aplicando charlas o talleres para que tengan una motivacion

laboral excelente.

Sugerir trabajar también en el autocontrol del personal de la municipalidad

aplicando talleres, charlas para motivar al personal mediante esos cursos.

Trabajar mas en la automotivacién para ya no dependeré de charlas o
talleres para que personal solo se automotive y puede tener un buen

desempeiio laboral

Verificar que todo el personal tenga el control de las relaciones
interpersonales para que no lo excluyan del trabajo y en vez de eso trabajar

en equipo.
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ANEXOS

Matriz de consistencia

Titulo: Influencia de la inteligencia emocional en la motivacién laboral de los colaboradores en una municipalidad del departamento de

Huancavelica,2022

Problemas Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema General: Objetivo general: Hipodtesis general: Variable Inteligencia emocional
(,CC')mO |nﬂuye Ia Detel’mlnal’ |a EX'Ste una Dimensiones Indicadores items Eslcala de
. . . . . . . valores
Intellg_enC|a !nﬂu.enCIa. de la Inﬂqen.c.la p_OSItlva Autoconocimien | Autoconcienci |1, 2, 3, 4,5,6,7 1=Nunca
qucmnlal en la mtehgenua y S|gn!f|cat.|va qe to a emocional 2=Casi
Motivacion Laboral | emocional en la | la inteligencia Confianza en nunca
en los | motivacion emocional en la uno mismo 3=Alguna
colaboradores en | laboral en los | motivacion Vg'oracéo” g Zl’gce,s
una municipalidad | colaboradores en | laboral en los adecuada —de —-as!
uno mismo Siempre
del departamento | una colaboradores en 5=Siempr
de municipalidad del | una e
Huancavelica,202 | departamento de | municipalidad del | Autocontrol Autocontrol 7,8,9,10,11,12,13,14 1=Nunca
2? Huancavelica,20 | departamento de emodiona 2=Casi
22 Huancavelica,20 Fiabilidad nunca
29 Minuciosidad 3=Alguna
Adaptabilidad s veces
Motivacion de 4=Casi
logro Siempre
Iniciativa 5=Siempr
e
Automotivacion. | Empatia 15,16,17,18,19,20,21,22 1=Nunca
Orientacion 2=Casi
hacia el nunca
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Conciencia S veces

organizativa
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4=Casi

Siempre
5=Siempr
e
Control de las Desarrollar a |22,23,24,25,26,27,28,29,30 1=Nunca
relaciones los demas 2=Casi
Interpersonales | Influencia nunca
Comunicacién 3=Alguna
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Liderazgo con Siempre
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Catalizar los e
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Colaboracion y
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equipo
Problemas Especificos | Objetivos especificos | Hipotesis especificas
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una municipalidad
del departamento
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Huancavelica,202
2?
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Huancavelica,20
22
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Dimensiones
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colaboradores en
una
municipalidad del
departamento de
Huancavelica,20
22 es positiva.

¢,Cual es la
influencia de
Automotivacion
con la motivacién
laboral en los
colaboradores en
una municipalidad
del departamento
de
Huancavelica,202
27?

Determinar la
influencia de
Automotivacion
con la motivacion
laboral en los
colaboradores en
una
municipalidad del
departamento de
Huancavelica,20
22

Existe influencia
significativa de
Automotivacion
con la motivacion
laboral en los
colaboradores en
una
municipalidad del
departamento de
Huancavelica,20
22 es positiva.

1=Nunca
Nivel de 2=Casi
Motivacién satisfaccion nunca
Intrinseca con el 3=Alguna
reconocimient | 1. 2, 3,4,5,6,7,8,9,10 s veces
o 4=Casi
Siempre
Eficacia del 5=Siempr
trabajo en si e
mismo
Necesidades
colectivas
Grado de
autosuperacio
n
Grado de
responsabilida
d
Motivacion Nivel de 11, 12, 13, 14, 15, | 1=Nunca
Extrinseca satisfaccion 16,17,18,19,20,21,22,23,24,25 | 2=Casi
con las ,26 nunca
3=Alguna
s veces
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politicas de la

4=Casi

organizacion Siempre
5=Siempr
Grado de e
supervision
Nivel de
satisfaccion
con las
condiciones
de trabajo
¢, Cual es la | Determinar la | Existe influencia | Motivacién Grado de 26,27,28,29,30 1=Nunca
influencia de | influencia de | significativa  de | Trascendente espiritu de ﬁ;nc(f‘;'
Control de las| Control de las| Control de las Servicio 3=Alguna
relaciones relaciones relaciones Grado de s veces
Interpersonales Interpersonales Interpersonales solidaridad 4=Casi
con la motivacion | con la motivacion | con la motivaciéon implicacion Siempre
5=Siempr
laboral de los |laboral de los | laboral de los con la misién >

colaboradores en
una municipalidad
del departamento
de
Huancavelica,202
2?

colaboradores en
una
municipalidad del
departamento de
Huancavelica,20
22

colaboradores en
una
municipalidad del
departamento de
Huancavelica,20
22 es positiva.

de la
organizacion

Grado de
altruismo
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Disefio de investigacion:

Poblacion y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de andlisis de datos:

Tipo de investigacién: Basica
Disefio: No experimental, transversal

Poblacion: 60
Muestra:60

Técnicas: encuesta

Instrumentos: Cuestionario sobre la
Inteligencia emocional y Cuestionario

sobre la motivacion laboral

Descriptiva:  Se utilizd la distribucion de
frecuencia, explicadas en tablas y gréficos, con
sus respectivas interpretaciones

Inferencial: Se utilizé la prueba de Sperman, Para
la correlacién y prueba de hipétesis el estadistico

r de Pearson

Anexo B. Tabla de operacionalizacion de variables

emociones propias
y ajenas, motivar y
gestionar
adecuadamente
las emociones

manera el colaborador sera

mas productivo para su
empresa. Se medir4 a través
del autoconocimiento,

autocontrol, automotivacion y el

Fiabilidad
Minuciosidad
Adaptabilidad
Motivacion de logro

Iniciativa

Variables Definicion L . . - . Escala de
. Definicion operacional Dimension Indicadores L
de estudio | conceptual medicion
Inteligenci | Goleman (2018) , | Se refiere que la inteligencia | Autoconocimiento | Autoconciencia emocional | Ordinal
a _ menciona  que la emocional es controlar tus Confianza en uno mismo
emocional | inteligencia _ _
emocional es la|Propias emociones  como Valoracién adecuada de
capacidad de | emociones de personas ajenas uno mismo
reconocer las . . .
y poder motivarse, de esta | Autocontrol Autocontrol emocional Ordinal
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control de las relaciones

interpersonales

Automotivacion.

Empatia

Orientacion hacia el
servicio

Conciencia organizativa

Ordinal

Control de las
relaciones
Interpersonales

Desarrollar a los demas
Influencia
Comunicacion
Resolucién de conflictos

Liderazgo con visién de
futuro

Catalizar los cambios

vinculos de
Colaboracién y trabajo en
equipo

Establecer

Ordinal

Motivacion
laboral

Pérez Lopéz(2018)
La motivacion es la
fuerza  impulsora
gue inicia, controla
y mantiene el
comportamiento

Se refiere que la motivacion
laboral tiene alta relacion con
factores intrinsecos,
extrinsecos y trascendentes

para tener una buena

motivacion tienen que estar

Motivacion
intrinseca

Nivel de satisfaccion
con el reconocimiento

Eficacia del trabajo en
si mismo

Necesidades colectivas

Grado de
autosuperacion

Ordinal
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bien en todos esos aspectos,
de esta manera el colaborador
serd productivo para su
empresa. Se medird a través
de la motivacion intrinseca,

extrinseca y trascendente.

Grado de
responsabilidad

Motivacion
extrinseca

Nivel de satisfaccion
con las politicas de la
organizacion

Grado de supervisiéon

Nivel de satisfaccion
con las condiciones de
trabajo

Nivel de satisfaccion
con la contraprestacion
econémica

Nivel de satisfaccion
con la seguridad

Eficacia de las
relaciones
interpersonales

Ordinal

Motivacion
trascendente

Grado de espiritu de
servicio

Grado de solidaridad

Implicacion con la
mision de la
organizacion

Grado de altruismo

Ordinal
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Anexo C. Instrumento/s de recoleccion de datos

ITEMS

Variable Inteligencia emocional

AUTOCONOCIMIENTO

Nunca

(1)

Casi
Nunca

(@)

Alguna
vez

3)

Casi
siempre

(4)

Siempre

(5)

Respecto a su autoconciencia emocional, cuando siente mucho coraje por algo que le
ha sucedido, ¢ Puede controlarse para no perder el control de sus emociones?

Cuando algo no es de su agrado, de acuerdo a su autoconciencia emocional, ¢ Busca
alguna excusa para escaparse de la situacién?

En relacién a su autoconciencia emocional, cuando le hacen proposiciones que no le
interesan, ¢ Tiene dificultad para rechazarla?

Respecto a la valoracion adecuada de uno mismo, ¢ Considera que es importante que
los demas reconozcan sus logros?

Segun la valoracién adecuada de uno mismo, ¢ Tiene la necesidad de sentirse aceptado
(a) por todas las personas que conoce?

De acuerdo a la confianza en uno mismo, ¢ Llega a tener dificultades a la hora de tomar
decisiones?

Segun la confianza en uno mismo, ¢ Tiene las ideas muy claras de lo que quiere?
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AUTOCONTROL Nunca(1) | Casi Alguna | Casi Siempre
Nunca(2) | vez(3) |siempre (5)
(4)
8 Respecto al autocontrol emocional, ¢ Se enoja cuando le critican?
9 De acuerdo al autocontrol emocional, ¢ Reacciona violento cuando alguien quiere
hacerle dafio?
10 | De acuerdo a la fiabilidad, ¢ Demuestra sus auténticos sentimientos ante los demas?
11 | En cuanto a la minuciosidad, ¢ Es cuidadoso y autodisciplinado a la hora de ocuparse
de sus responsabilidades?
12 | Ante situaciones nuevas e inesperadas, de acuerdo a la adaptabilidad ¢ Analiza la
situacion e intenta adaptarse poco a poco a la novedad?
13 | De acuerdo a la motivacion de logro, las tareas que realiza ¢Le motivan y permiten
desarrollarse profesionalmente?
14 | Respecto a la iniciativa, ¢ Se siente capaz de trabajar sin supervision directa?
AUTOMOTIVACION Nunca(1) | Casi Alguna | Casi Siempre
Nunca(2) | vez(3) |siempre (5)
(4)
15 | De acuerdo a la empatia, ¢ Encuentra dificil explicar a otras personas las cosas que
entiende con facilidad, cuando ellas no entienden a la primera?
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16 | En relacion a la empatia, si cuando habla, alguien se siente ofendido ¢ Piensa que el
problema es de ély no de usted?
17 | Sialguien se incorpora a su centro de labor, respecto a la empatia ¢ Cree usted que es
propio de él hacer esfuerzo para integrarse?
18 | En relacion a la orientacion hacia el servicio, ¢Considera usted que atiende a los
usuarios oportunamente ante algin requerimiento o consulta?
19 | Segun la orientacion hacia el servicio, ¢ Conversa con los usuarios para averiguar cuan
satisfechos estan con el servicio brindado y solicita sugerencias para mejorarlo?
20 | ¢Esta dispuesto en ayudar a los usuarios y solicitar apoyo a sus comparieros de trabajo
cuando lo necesite?, de acuerdo a la orientacidn hacia el servicio.
21 | Cuando toma una decision en el trabajo, respecto a la conciencia organizativa ¢Es
objetivo y deja de lado la implicacion emocional?
22 | En relacion a la conciencia organizativa, cuando abordan un conflicto interno en su
centro de labor ¢Puede asumir perspectivas distintas que le permiten comprender la
postura de cada uno de los implicados?
CONTROL DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES Nunca(1) | Casi Alguna | Casi Siempre
Nunca(2) | vez(3) |siempre (5)
(4)
23 | ¢Es capaz de reconocer las necesidades de desarrollo de 90 90 los demas y ayudarles
a fomentar sus habilidades a través del feedback atil?
24 | En uanto a la influencia, cuando intenta influir en alguien, ¢ Normalmente le gusta decir

la ultima palabra?
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25

Segun la comunicacioén, ¢ Cree usted que sus técnicas de comunicacién interpersonal
son su clave de éxito?

26 | Respecto a la resolucién de conflictos, ¢ Le es dificil admitir que la solucién brindada por
usted ante un problema no esta funcionando bien?

27 | Segun el liderazgo con vision de futuro, ¢Habitualmente las personas de su entorno
suelen aceptar y seguir sus ideas y opiniones?

28 | ¢Tiene la capacidad de reconocer la necesidad del cambio y lo promueve consiguiendo
gue otros hagan lo mismo?, en relacién a catalizar los cambios.

29 | En cuanto a establecer vinculos cuando esta en una reunion de trabajo, ¢ Prefiere pasar
desapercibido?

30 | ¢Existe desconfianza por parte de los mandos hacia los integrantes de su area?, de

acuerdo a la colaboracion y trabajo en equipo.
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ITEMS

Variable Motivacion laboral

MOTIVACION INTRINSECA

Nunca

(1)

Casi
Nunca

(2)

Alguna
vez

3)

Casi
siempre

(4)

Siempre

(5)

¢ Tu jefe generalmente me reconoce por un trabajo bien hecho?

¢, Los reconocimientos que recibo por mi desempefio son justos y van de acuerdo
con mi desempefo?

Recibo informacién oportuna y adecuada de mi desempefio y los resultados
alcanzados.

En el trabajo siento que puedo poner en juego y desarrollar mis habilidades.

La oportunidad de tomar decisiones sobre mi trabajo, lo asumo como un reto y me
permite esforzarme para hacerlo de la mejor manera.

Me siento satisfecho con los resultados alcanzados individualmente, al finalizar
cada mes.

La posibilidad de crecimiento en mi empleo me alienta a dar lo mejor de mi cada
dia.

Trabajaria tiempo extra para terminar lo que tengo que hacer, incluso cuando no
me paguen por ello.
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9 | En el trabajo tengo la autonomia para tomar las decisiones necesarias para el
cumplimiento de mis responsabilidades.
10 | En el trabajo tengo la responsabilidad por el trabajo de otros y me preocupo por
motivarlos
MOTIVACION EXTRINSECA Nunca | Casi Alguna | Casi Siempre
Nunca | vez siempre
(1) 5)
(2) 3) (4)
11 | Las normas de la organizacion facilitan y apoyan el desarrollo eficiente de las
actividades laborales.
12 | Las normas de la organizacion favorecen la coordinacion en el trabajo
13 | Tengo la libertad de ejecutar mis labores de manera independiente y sin una
supervision opresiva
14 | Mi jefe delega eficazmente las funciones y autoridad para decidir sobre ellas y me
ensefia a delegar responsabilidades y dirigir un grupo.
15 | Mi supervisor me da cierta libertad para tomar decisiones.
16 | En mi espacio de trabajo cuento con los materiales y equipos necesarios para
desarrollar mi trabajo.
17 | La cantidad de trabajo que se me asigna corresponde altiempo establecido para
ejecutarlo
18 | El ambiente donde ejecuto mis labores es seguro, cdmodo y acogedor.
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19 | Elsalario / honorario que percibo es justo y equitativo.
20 | Las compensaciones economicas que percibe se cancelan puntualmente.
21 | En mitrabajo me siento motivado econémicamente para desarrollar mis labores
22 | Laorganizacion muestra estabilidad econémica, politica y de gestion en el medio
23 | Cuento con seguro social y de vida que me ayuden a enfrentar alguna desgracia o
enfermedad.
24 | Considero que las relaciones entre mis compafieros de trabajo son cordiales y
buscan la cooperacion.
MOTIVACION TRANSCENDENTE Nunca | Casi Alguna | Casi Siempre
Nunca | vez siempre
(1) 5)
(2) 3) (4)
25| Disfruto trabajando a favor de los clientes
26 | Para mi es relevante que mi trabajo logre acciones positivas en otras personas
(comparieros de trabajo, clientes).
27 | Me siento a gusto brindando apoyo al projimo de manera desinteresada
28 | Estoy muy vinculado con la misién de la organizacién y busca contribuir a ella.
29 | Busco el interés del equip6, dejando de lado mis propios intereses
30| ¢Me siento satisfecho con el bienestar ajeno?
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D. Validez de experto

N

NIVERSIDAD CESAR VALLESD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL

"]

RO

| DIMENSION MOTIVACION INTRINSECA

i
2

o

¢Tuphgomtemmpummupwmm7

| LLos reconocimientos que recibo por mi desempeiio son justos y van de
| acuerdo con mi desempedio?

| Recibo informacidn oportuna y adecuada de mi desempefio y los
Endwmmpwdommmymm
habilidades

i

La oportunidad de tomar decisiones sobre mi trabajo, 1o asumo como un
reto y me permite esforzarme para hacerlo de la mejor manera.

|

7

Mae siento satisfecho con los resultados alcanzados individualmente, al
finakzar cada mes.

La posibixdad de crecimiento en mi emplea me akenta a dar 1o mejor de |

mi cada dia.

Trabajaria tiempo extra para termenar lo queé 18ngo que hacer, incluso

10

Endumwhmmwumm
para el cumplimiento de mis responsabilidades.
Endrmpmohmmmimdwelnbapdeomym

V/

ouiinu&x MOTIVACION EXTRINSECA

n

Lunmmsdehaganzaabnfadlmylmanol desanolio efcents
oe las actividades laborales

12

13

I

| V

Si No| S| mm,

‘i’

Las normas de la organizacén favorecen la coordinacién en el trabajo

Tmhlwmmmmhmamammmym
una supervision opresiva

L

v

i y

v

Lv
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Mi jefe delega eficazmente las funciones y autoridad para decidir sobre /

26 | Paramies relevante que mi trabajo logre acciones positivas en otras i
personas (comparieros de trabajo, clientes).

27 | Me siento a gusto brindando apoyo al projimo de manera desinteresada | 4

2 | 2 ella

29 | Busco el interés del equip, dejando de lado mis propios intereses V '

30 | ¢Me siento satisfecho con el bienestar ajeno?

Estoy muy vinculado con la misién de la organizacion y busca contribuir / [

S IN=UN

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ol ellas y me ensefia a delegar responsabilidades y dirigir un grupo. ' vV % v A /,
15 | Mi supervisor me da cierta libertad para tomar decisiones. W] v 4
46 | EN mi espacio de trabajo cuento con los materiales y equipos necesarios / / /
para desarrollar mi trabajo. - , /
17 La cantidad de trabajo que se me asigna corresponde altiempo l/ / /
establecido para ejecutarlo
18 | El ambiente donde ejecuto mis labores es seguro, comodo y acogedor. |,/ / v
19 | El salario / honorario que percibo es justo y equitativo. 874 i /
Las compensaciones economicas que percibe se cancelan \ |
% puntualmente. / / / 1 ]
24 gw;rabap me siento motivado econémicamente para desarrollar mis / / 7
22 La organizacion muestra estabilidad econdmica, politica y de gestion en / f/ F§
¢ | el medio \ V
:a Cuento con seguro social y de vida que me ayuden a enfrentar alguna / l/ /
desgracia o enfermedad. | .
24 | Considero que las relaciones entre mis compafieros de trabajo son i / ’/ {/T
cordiales y buscan la cooperacion.
DIMENSION MOTIVACION TRASCENDENTE Si. No| Si |No | Si | No
25 | Disfruto trabajando a favor de los clientes 4 ;
74

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INTELIGENCIA EMOCIONAL

N°

DIMENSIONES / items
ia'

a?

Pertinenc |Relevanci

Clarida

d)

Sugerencias

Dimensién Autoconocimiento Si_| No

No

Respecto a su autoconciencia emocional, cuando siente mucho
coraje por algo que le ha sucedido, ¢Puede controlarse para no
perder el control de sus emociones?

Cuando algo no es de su agrado, de acuerdo a su autoconciencia
emocional, ¢ Busca alguna excusa para escaparse de la situacion?

En relacion a su autoconciencia emocional, cuando le hacen
proposiciones que no le interesan, ;Tiene dificultad para
rechazaria?

Respecto a la valoracién adecuada de uno mismo, ¢ Considera que
es importante que los demas reconozcan sus logros?

Segun la valoracién adecuada de uno mismo, ¢ Tiene la necesidad
de sentirse aceptado (a) por todas las personas que conoce?

De acuerdo a la confianza en uno mismo, ¢llega a tener
dificultades a la hora de tomar decisiones?

Segun la confianza en uno mismo, ¢, Tiene las ideas muy claras de
lo que quiere?

Dimensién Autocontrol No

~No

No

Respecto al autocontrol emocional, ¢ Se enoja cuando le critican?

De acuerdo al autocontrol emocional, ¢ Reacciona violento cuando
alguien quiere hacerle dafio?

De acuerdo a la fiabilidad, /, Demuestra sus auténticos sentimientos
ante los demas?

= Slyel SUSIs N SIS = e

En cuanto a la minuciosidad, ¢ Es cuidadoso y autodisciplinado a la
hora de ocuparse de sus responsabilidades?

N o O -

Ante situaciones nuevas e inesperadas, de acuerdo a la
adaptabilidad ¢ Analiza la situacion e intenta adaptarse poco a poco
a la novedad?

e NN NI A s B S U N

= SN SN S NS S N e

- |=

>
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De acuerdo a la motivacion de logro, las tareas que realiza ¢Le
motivan y permiten desarrollarse profesionalmente?

1
3
1
4

Respecto a la iniciativa, ¢Se siente capaz de trabajar sin
supervision directa?

Dimensién Automotivacién

No Si

No

De acuerdo a la empatia, ¢Encuentra dificil explicar a otras
personas las cosas que entiende con facilidad, cuando ellas no
entienden a la primera?

En relacion a la empatia, si cuando habla, alguien se siente
ofendido ¢ Piensa que el problema es de él y no de usted?

Si alguien se incorpora a su centro de labor, respecto a la empatia
¢ Cree usted que es propio de él hacer esfuerzo para integrarse?

0 -~ - -

En relacion a la orientacion hacia el servicio, ¢, Considera usted que
atiende a los usuarios oportunamente ante algun requerimiento o
consulta?

Segun la orientacién hacia el servicio, ¢ Conversa con los usuarios
para averiguar cuan satisfechos estan con el servicio brindado y
solicita sugerencias para mejorarlo?

onN 0 -

¢ Esta dispuesto en ayudar a los usuarios y solicitar apoyo a sus
compaiieros de trabajo cuando lo necesite?, de acuerdo a la
orientacion hacia el servicio.

= TN RN N N <L s

Cuando toma una decision en el trabajo, respecto a la conciencia
organizativa ¢ Es objetivo y deja de lado la implicacién emocional?

-
4

NN -

En relacién a la conciencia organizativa, cuando abordan un
conflicto interno en su centro de labor ¢ Puede asumir perspectivas
distintas que le permiten comprender la postura de cada uno de los
implicados?

Dimensién control de las relaciones interpersonales

No | Si |

No

“w N

¢Es capaz de reconocer las necesidades de desarrollo de 90 90
los demds y ayudarles a fomentar sus habilidades a través del
feedback util?

En cuanto a la influencia, cuando intenta influir en alguien,
¢ Normalmente le gusta decir la dltima palabra?

anan

Segun la comunicacién, ¢Cree usted que sus tégnicas de
comunicacion interpersonal son su clave de éxito?

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Respecto a la resolucion de conflictos, ¢Le es dificil admitir que la
solucién brindada por usted ante un problema no esta funcionando
bien?

Segun el liderazgo con visiéon de futuro, ¢Habitualmente las
personas de su entorno suelen aceptar y seguir sus ideas y
opiniones?

¢ Tiene la capacidad de reconocer la necesidad del cambio y lo
promueve consiguiendo que otros hagan lo mismo?, en relacion a
catalizar los cambios.

' En cuanto a establecer vinculos cuando esta en una reunion de
| trabajo, ¢ Prefiere pasar desapercibido?

2
6
2
7
2
8
2
9
3
0

| ¢ Existe desconfianza por parte de los mandos hacia los integrantes
| de su rea?, de acuerdo a la colaboracion y trabajo en equipo.
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Obser (procisar si hay sufh -,J\)n ‘J\Oi G\OFC‘Q\\d\&

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [] Aplicable despuss de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apoliidos y nombres det juez vatidador. Dr/ mﬂ.}\g‘d.S.asm.sw&)_\n.h@..fbmkmg, N oo Y6263267F.
Especialidad det MW&S“AQL)&QMW&QL.lnt\’ﬁ.(ﬁ"\“!‘c% ............................................

{2500 QAIE 2022
_ﬁhwg::mlmmu:w .
Amenun epachca del ot /I
\Claridad: 5a sehende W dioitud sigime of srunaes oo fem e i T
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Mot s ™ Oon RAGNOS e Sox e ,/ \

e mrbomber s ieede La dmankn "
Firma del Experto Informanie.
Especiatidad
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): ({6 hm»_ﬁnbnmnl‘i(\

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ﬂgT&MDT&&\&DC?ﬂJ}HmQRLm oni.. 47,3156 34
Especialidad del validador:...{ WSEWNEN....... e D asenas..... UniatAniatio.
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'Pertinencia:t! item comespande al concepto ledrico formulado.
Rel ia: El llem es aproplado para al
dimensitn especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacio y directo

]

Nota: Sufs se dice suficencia cuando los tems pl
son suficientes para medir |3 dimension

L
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Firma del Egeno Informante.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):_[\J0) HAY 6U(:\C\E\\)C|H

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)(j Aplicab de gir [ ] No aplicable [ ]
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Claridad: Se entiende sin dificullad alguna el enunciado del ifem, es
conciso, exacto y directo

Nota: sadice ia cuando los items
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Especialidad
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E. Prueba piloto

Variable Inteligencia emocional 20 encuestados

&3 *5in tulo2 [CongmeoDatos

S5%55 Statistics Eoitor ce tadas

Archivo Editar Ver  (otos  Transformae Analcar  Grédcon

23 Twenelanecasudad = |
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Variable Motivacion laboral 20 encuestados
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F. Prueba de normalidad
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G. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Influenza de la inteligencia emocional en la motivacion laboral de los colaboradores

en una municipalidad del departamento de Huancavelica,2022

AUTOR: Miranda Macavilca, Jackjokemer Augusto

INSTITUCION: Universidad Cesar Vallejo

PROPOSITO DEL ESTUDIO: Lo estamos invitando a participar en un estudio para determinar si
existe influencia de la inteligencia emocional en la motivacién laboral de los colaboradores de un
municipalidad del departamento dehuancavelica,2022, buscando asi mejorar la productividad de los
trabajadores de una empresa y proponer ideas con la finalidad de ayudar a los colaboradores de la
municipalidad de Huancavelica. Este es un estudio desarrollado por Miranda Macavilca,
Jackjokemer Augusto. Si luego de haber leido la informacion pertinente decide formar parte de
esta investigacion, debera dar su aprobacion para rellenar la encuesta virtual.

PROCEDIMIENTO A SEGUIR: Se le efectuard una encuesta. Posteriormente se realizarda una
tabulacion y analisis de los resultados obtenidos, con el fin de determinar si existe influencia de la
inteligencia emocional en la motivacion laboral de los colaboradores de un municipalidad del
departamento dehuancavelica,2022

CONFIDENCIALIDAD: Solo el investigador, que también cumplen el rol de comité a interpretar,
tendran acceso a los datos, su identificacibn no aparecera en ningun informe ni publicacién
resultante del presente estudio.

RIESGOS Y COSTOS: El presente trabajo, no contempla riesgos ni requiere costos por parte de los
participantes.

PARTICIPACION VOLUNTARIA: La participacion en el estudio es libre y voluntaria. Usted puede
negarse a participar o puede interrumpir su participacion en cualquier momento durante el estudio.

CONSENTIMIENTO INFORMADO: He leido y entendido este consentimiento informado, también
he recibido las respuestas a todas mis preguntas, por lo que acepto voluntariamente participar en
esta investigacion.

BENEFICIOS: Se le otorgara un drive con libros, y resiimenes de cursos de la carrera.

Nombres y Apellidos Fechay Hora

Participante

Nombres y Apellidos Fechay Hora
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investigador

Imagen 4: Prueba de turniting sacado de la plataforma clementina
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MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
TAYACAJA - PAMPAS

"AHTEL SUB GERENTE DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAYACAJA

CONSTANCIA

EL SUB GERENTE DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS QUE:

Por el presente documento se hace constar que el sefior: JACKJOKEMER AUGUSTO MIRANDA
MACAVILCA, Identificado con DNI N° 42901941, Con domicilio legal en Jr.- Cérdova
N°729.Pampas-Tayacaja-Huancavelica: estd autorizada a realizar el estudio para el desarrollo
de tesis de la Maestria en Gestion Pablica de la escuela de Post Grado de la Universidad Cesar
Vallejo: estudio que se realizara en “Influencia de la Inteligencia Emocional en la Motivacién
Laboral de los Colaboradores en una Municipalidad del departamento de Huancavelica,2022".

El presente documento se reri\ite al interesado para los fines que estime por conveniente.

} 1
"

—_Pampas, octubre del 2022

\
|

Atentamente,

oo Mmmmm

£/ R Salas FOHix
GERENTE DE CA5TIONDE — — - e
_RECURSOS HUMANDS

JR. GRAU N* 115, PLAZA PRINCIPAL - PAMPAS WWW.MUNITAYACAJA.GOBPE  MUNITAYACAJA@MUNITAYACAJA.GOB.PE TELEFAX: 456236 TELEF: 456553 - 456234
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Variable Inteligencia emocional

Imagen 1: Estadistica de fiabilidad de la variable inteligencia emocional
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Variable Motivacion Laboral

Imagen 2: Estadistica de fiabilidad de la variable motivacion laboral
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, MORON VALENZUELA JULIA CECILIA, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA
NORTE, asesor de Tesis titulada: "Influencia de la inteligencia emocional en la motivacién
laboral de los

colaboradores en una municipalidad del departamento de

Huancavelica,2022", cuyo autor es MIRANDA MACAVILCA JACKIJOKEMER AUGUSTO,
constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 14.00%, verificable en el
reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 05 de Enero del 2023
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