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Resumen 

La presente investigación el objetivo fue determinar la influencia de la 

inteligencia emocional en la motivación laboral en los colaboradores en una 

municipalidad del departamento de Huancavelica,2022. El estudio corresponde a 

un enfoque cuantitativo, usando la metodología fue de nivel básico, ya que no 

pretende cambiar la realidad de la población que se está investigando, estuvo 

conformada por 60 colaboradores de la municipalidad provincial de Tayacaja- 

Huancavelica se recogió información, El muestreo fue no probabilístico por 

conveniencia, para la recolección de datos se empleó el cuestionario como un 

medio de recopilar información donde el primer cuestionario consistirá en 30 ítems 

para medir la variable inteligencia emocional con sus cuatro dimensiones Por otro 

lado, se aplicará otro cuestionario de 30 ítems para medir la variable motivación 

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

correlación alta entre las variables estudiadas, en otras palabras, existe influencia 

de la inteligencia emocional en la motivación laboral en los colaboradores de la 

municipalidad del departamento de Huancavelica, 2022. 

Palabras clave: Colaboradores, Inteligencia Emocional, motivación 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 

questionnaire was used as a means of collecting information where the first 

questionnaire 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. INTRODUCCIÓN

Actualmente las empresas se han dado cuenta, que para tener una 

organización exitosa es necesario tomar en cuenta la. motivación laboral. y la 

comprensión de la identidad entre los colaboradores, especialmente en el año 2020, 

debido a que, en ese año, específicamente en marzo empezó una pandemia mundial, 

se presentó contagios masivos ocasionados por el agente viral SARS-CoV-2, que es 

altamente contagioso por  vía respiratoria (Gálvez 2021). 

Debido a eso se afectó las relaciones interpersonales, siendo esto una 

necesidad primordial del ser humano, por ende, se afectará: La comunicación, El 

trasmitir y sentir sentimientos y emociones, con el objetivo de relacionarse entre sí 

(Humboldt 2019), esto está estrictamente relacionado con la inteligencia emocional 

porque permite tomar decisiones encaminadas a lograr nuestras metas trazadas y 

sueños, guiándonos a vivir de manera más efectiva. Al mismo tiempo, la presión por 

competir, por tener una productividad eficiente, por cumplir sus obligaciones, coloca 

a los colaboradores en demasiada tensión emocional, lo que hace que la experiencia 

laboral sea más estresante y con falta de control emocional (Martínez, 2021). 

A nivel global, el Foro Económico Mundial ha determinado: la inteligencia 

emocional será una de las 10 habilidades más demandadas en 2020. De la misma 

manera. Según CareerBuilder (2019) menciona en su trabajo de investigación, cuya 

población fue de más de 2,600 gerentes generales de empresas privadas y del 

estado, concluyeron que solo el 71% (1898), tomó más importancia a la inteligencia 

emocional por encima del coeficiente intelectual en los currículos que presentaron 

los postulantes, esto quiere decir que está tomando gran impacto la variable 

inteligencia emocional en relación a la motivación. laboral y al tomar  decisiónes de 

contratarlos a colaboradores tanto en empresas privadas y nacionales 

(Conexionesan, 2019). 

A nivel nacional, Según Conexionesan (2019) en Sudamérica 

específicamente en el Perú tiene uno de los porcentajes más altos en la rotación 

laboral siendo el 20%, de esta manera supera al promedio en Latinoamérica siendo 

el 18% de la rotación laboral, ubicándose en el tercer puesto. Esto quiere decir que 

la variable a estudiar específicamente la motivación laboral de los empleados de una 

organización privada o del estado es totalmente deficiente. A nivel local, En 

Huancavelica, Según Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo (2020) se 
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registró una rotación 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 motivación laboral e inteligencia emocional es deficiente. 

El problema general de la investigación será ¿Cómo influye la Inteligencia. 

Emocional en la Motivación. laboral en los. colaboradores en una municipalidad del 

departamento de Huancavelica, 2022?; los problemas específicos serán:(a) ¿Cuál 

es la influencia del autoconocimiento con motivación laboral de los colaboradores en 

una municipalidad del departamento de Huancavelica, 2022?; (b) Cuál es la influencia 

del Autocontrol con la motivación..laboral de los colaboradores en una municipalidad 

del departamento de Huancavelica, 2022?;(c) ¿Cuál es la influencia de 

Automotivación con la motivación laboral en los colaboradores en una municipalidad 

del departamento de Huancavelica, 2022? (d) ¿Cuál es la influencia de Control de las 

relaciones Interpersonales con la motivación laboral de los colaboradores en una 

municipalidad del departamento de Huancavelica,2022? 

La justificación teórica del trabajo de investigación es que contribuya al 

desarrollo de otros estudios relacionados con las variables estudiadas, dando así 

coherencia a estos procesos de cambio (Givaki 2017). Además, contribuirá al 

enriquecimiento sobre la influencia. de la inteligencia. emocional en la motivación 

laboral en los colaboradores en una municipalidad del departamento de 

Huancavelica,2022. 

La justificación metodológica del trabajo de investigación utilizó las técnicas 

de recolección de datos basados en encuestas y fichas de evaluación .de esta 

manera se evidenció la realidad de las variables estudiadas con fundamentos teóricos 

y empíricos que sustenten el tema (Givaki 2017) 

La justificación práctica del estudio busca brindar mayor información 

actualizada sobre la influencia de la inteligencia emocional en la motivación laboral 

en este nuevo contexto que estamos viviendo por la post pandemia, por ende la 

aplicación de esta investigación, apoyara como marco de referencia para otros 

estudios que estén interesados en la implementación de un plan de mejora de la 

inteligencia emocional para aumentar la motivación laboral, así como los resultados 

obtenidos, estrategias o propuestas organizacionales para el diseño de apoyos 

motivacionales en tiempos de pandemias mundiales y tratando de mejorar la calidad 
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del empleado en las diferentes empresas tanto del estado como privadas (Givaki 

2017). 

Por tanto tenemos el objetivo general de la presente  investigación será 

determinar la influencia de la inteligencia. emocional en la motivación. laboral en los 

colaboradores en una municipalidad del departamento de Huancavelica, 2022; los 

objetivos específicos serán: (a) Determinar la influencia del autoconocimiento con 

motivación laboral de los colaboradores en una municipalidad del departamento de 

Huancavelica,2022 ;(b) Determinar la influencia del Autocontrol con la motivación 

laboral de los colaboradores en una municipalidad del departamento de 

Huancavelica,2022; (c) Determinar la influencia de Automotivación con la motivación 

laboral en los colaboradores en una municipalidad del departamento de 

Huancavelica,2022 (d) Determinar la influencia de control de las. relaciones 

Interpersonales con la motivación laboral. de los colaboradores en una municipalidad 

del departamento de Huancavelica, 2022. 

La hipótesis general de la presente investigación es si: Existe influencia 

positiva y significativa de la inteligencia emocional en la motivación laboral en los 

colaboradores en una municipalidad del departamento de Huancavelica 2022; las 

hipótesis específicas serán:(a) Existe influencia significativa del autoconocimiento 

con la motivación. laboral de los, colaboradores en una, municipalidad del 

departamento de Huancavelica, 2022; (b) Existe influencia significativa del 

autocontrol con la motivación laboral de los colaboradores en una municipalidad del 

departamento de Huancavelica, 2022 (c) Existe influencia significativa de la 

automotivación con la motivación laboral en los colaboradores en una municipalidad 

del departamento de Huancavelica, 2022 (d) Existe influencia significativa del control 

de las relaciones, Interpersonales con la motivación. laboral de los colaboradores en 

una municipalidad del departamento de Huancavelica, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

Al indagar en los antecedentes internacionales con respecto a la problemática 

mencionada anteriormente, se encontró diversas investigaciones, entre ellos, 

Furnham et al. (2021) según su publicacion, tuvo como objetivo general investigar 

los factores y facetas de la motivación en el trabajo. Su método de investigación fue 

científico, de diseño transversal, de nivel correlacional. Se utilizó el muestreo de 

forma no probabilístico, 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 años, los participantes eran colaboradores de distintas 

instituciones tanto privadas como nacionales. Se empleó una encuesta Work Values 

Questionnaire (WVQ), que contiene 37 ítems, con esa cantidad de ítems es posible 

medir la motivación laboral. Sus resultados más relevantes evidenciaron que las dos 

facetas intrínsecas se relacionaron con el éxito subjetivo y la faceta extrínseca tuvo 

una asociación altamente negativa con el éxito percibido, esto quiere decir que la 

descripción de dimensiones, de una de la  motivación laboral como la motivación 

extrínseca está relacionada con el éxito percibido de los trabajadores. 

Según García et al. (2021) en su trabajo publicado, tenía el objetivo general de 

determinar si el género tiene impacto en el nivel de la motivación laboral intrínseca 

y extrínseca en individuos de la generación. Su metodología fue científica, tipo 

cuantitativo, con diseño 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 elaboró una encuesta 

validada por expertos que mide la motivación laboral que consta de 14 ítems. Su 

resultado más relevante evidenció que existe una clara diferencia entre hombres y 

mujeres tanto en el trabajo como en la motivación intrínseca y extrínseca, 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 motivación es ser líder 

o jefe en las diferentes instituciones y no les importa tanto la estabilidad económica

para una vida equilibrada.es decir que el hombre solo vive el momento mientras que 

la mujer siempre buscará su estabilidad económica y en ambos sexos es muy 

importante la motivación laboral. Pereda et al. (2018) en su artículo tuvo como 

objetivo general determinar las 22 habilidades del inventario de habilidades 

gerenciales y su significado en variables organizacionales. Su metodología fue 
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científica, tipo cuantitativo, con un diseño transversal. Se empleó un cuestionario 

constituido por 4 bloques y se recolecto los datos de manera virtual y presencial. Su 

muestra fue de 362 colaboradores públicos donde 155 eran mujeres representando 

el 42,9%, y 206 eran varones representando el 57%, la edad media fue de 55 años. 

Su resultado más 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 obtendrá una mayor productividad de las empresas públicas. 

Essop & Ehsanul (2018) en su artículo, cuyo propósito de este estudio fue investigar 

las variables: motivación de, la inteligencia emocional y sobre todo sus 

interdependencias en los colaboradores. Su metodología usada fue de tipo 

cuantitativa de diseño transversal. Su muestra es de 60 empleados de una empresa 

de trabajadores que laboran en la parte de construcción civil. Su resultado más 

resaltante fue que hay una asociación entre la inteligencia emocional y la motivación 

de los colaboradores. Por lo tanto, la organización debería utilizar los factores 

predominantes de motivación como parte de un plan estratégico para aumentar la 

motivación de los empleados. 

Givaki et al. (2017) en su artículo predicción de la satisfacción laboral basada 

en la motivación laboral y la inteligencia emocional de directivos y empleados. Tuvo 

como objetivo general analizar el trabajo satisfacción en directivos y personal de las 

unidades universitarias del Distrito. Su metodología aplicó una investigación 

transversal con una población estadística de 130 personas (55 mujeres y 75 

hombres). Su método de muestreo fue por clúster. Se recolectaron los datos 

mediante una encuesta de satisfacción laboral, inteligencia emocional de Schutt y 

motivación laboral donde se podrá medir el nivel de todas las variables mencionadas. 

En los hallazgos, se hizo una interpretación de datos con correlación de Pearson. Se 

utilizó el análisis de regresión de variables simultáneamente. Entonces, las dos 

variables predictoras son significativas. Esto quiere decir que la variable inteligencia 

emocional y motivación laboral tienen un gran impacto en los directivos y empleados 

que trabajan en una empresa del estado o privada. 
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Antecedentes nacionales 

Al indagar en los antecedentes nacionales con respecto a la problemática 

mencionada anteriormente, se encontró diversas investigaciones, entre ellos, Curi y 

Asto (2022) en su tesis, cuyo propósito fue determinar la asociación existente en 

relación a la inteligencia emocional con respecto a la motivación laboral en 

colaboradores pertenecientes de la municipalidad provincial de Satipo. Su 

metodología fue aplicada a nivel correlacional. Se empleó el muestreo intencional, 

estuvo compuesta por 97 colaboradores. Se empleó una escala validada por 

expertos que mide el nivel de ambas variables, inteligencia emocional y motivación 

laboral, compuesta ambos por 30 ítems. Los resultados más relevantes confirman la 

existencia de una asociación en base a la variable inteligencia. emocional y la variable 

motivación. laboral en colaboradores que laboran en la municipalidad provincial de 

Satipo. Esto nos evidencia que dicha variable inteligencia emocional en el  personal de una 

empresa puede influir directamente con la motivación laboral. 

Ramírez (2021) en su tesis, tuvo el propósito de determinar la asociación entre 

la Inteligencia emocional y motivación en los trabajadores de la Municipalidad Distrital 

de San Juan Bautista. Su metodología fue descriptiva, con un diseño no 

experimental. Se empleó el muestreo no probabilístico, Su muestra estuvo 

compuesta por 52 colaboradores. Se empleó una encuesta validada por 3 expertos 

que mide el nivel de la inteligencia emocional compuesta por 20 ítems y la motivación 

laboral compuesta por 17 ítems considerando los indicadores de cada variable 

estudiada, mediante un cuestionario de manera presencial. Concluyó 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 

frustración que general el trabajo, así mismo se evidencio la existencia de una 

asociación entre la inteligencia emocional y la motivación 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 motivación 

laboral por que a mayor inteligencia emocional mejor será su motivación 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 metodología fue descriptiva, con un 

diseño no experimental. No se empleó ni un método de muestra porque la población 

era pequeña, por ende, su muestra fue de 23 colaboradores que trabajan en 
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una empresa. Se utilizó una encuesta validada por expertos, que permitirá medir el 

nivel de la inteligencia emocional, consta de 20 ítems, considerando los indicadores 

de la variable mencionada. El resultado más relevante es que la dimensión 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 

está a su vez se relaciona directamente con la motivación laboral. 

Chávez (2020), en su investigación tuvo como fin general el de identificar 

factores que desencadenan  la motivación laboral en la Municipalidad del Callao. Su 

metodología fue cualitativa, de diseño, estudio de caso y fenomenológica. La muestra 

se seleccionó de manera intencional, siendo la muestra de 8 trabajadores. Se empleó 

la entrevista ya que es importante obtener la información de la manera más directa 

posible. El resultado más relevante es que la motivación laboral proviene de factores 

internos y externos que existen en el ambiente laboral de una municipalidad. Esto 

quiere decir que la motivación laboral es influenciada directamente por factores 

extrínsecos e intrínsecos. 

Quevedo (2022) en su tesis busco identificar el nivel de motivación. laboral de 

los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Yuyuscan. Su metodología es 

descriptiva con un diseño no experimental. No se empleó ningún método para obtener 

su muestra, donde la población encuestada fue de 59 colaboradores administrativos 

donde 46 eran hombres representando el 78%, y 13 eran mujeres representando el 

22%. Se utilizó una encuesta validada por expertos. 

Esta misma mide la variable motivación laboral y consta de 15 ítems 

considerando las dimensiones de la variable, mediante un cuestionario de manera 

presencial. Concluyó que la motivación laboral se encuentra en un nivel bajo siendo 

el 49%(n=29) de colaboradores así mismo , se evidencio que en la dimensión 

motivación intrínseca de la variable motivación laboral es altamente deficiente siendo 

el 59%(n=35) de colaboradores, esto quiere decir que la variable motivación laboral 

dentro de una municipalidad tiende a ser deficiente, esto se debe a que los 

colaboradores sienten desmotivación por parte de su seno familiar, por ende sus 

energías para entregar todo en su trabajo son altamente negativas. 

Las variables de estudio que se sustentan en la base de esta investigación son 

la inteligencia emocional y la motivación laboral, cuyo marco teórico se desarrollará 

a continuación. Según, Goleman y Cherniss (2001) La variable inteligencia 
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emocional, se define como un grupo de habilidades que una persona natural aprende 

desde el nacimiento y permanece hasta su muerte, incluyendo la empatía, la 

autorregulación, 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 así poder tener una elevada inteligencia emocional. Así mismo, 

Valenti et al. (2021) define que la inteligencia emocional tiene un efecto directo sobre 

los efectos psicológicos y un efecto indirecto sobre casi todas las facetas del estrés 

laboral y lo más 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 

así 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 González y Merchán, 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 más productivos y eficientes en diversas áreas de la vida 

específicamente en lo laboral. Por otro lado, Gardner (2001, citado por Castaño y 

Tocoche, 2018) menciona que la variable inteligencia emocional como la capacidad 

del individuo para analizar críticamente, 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 podría ser 

una estrategia de afrontamiento activadora que aporte información sobre el bienestar 

de los colaboradores, es decir, sobre cómo 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 información para dirigir pensamientos y acciones, 

fomentar procesos de pensamiento creativo, dirigir la atención a temas prioritarios, 

aumentar la motivación y la capacidad de planificación. 

Con más 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 ámbito laboral 

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

demás, cabe mencionar que Billstein (2021), menciona que el concepto de 

inteligencia nacional (IE) hace unos 30 años, se observó un aumento de su 

conciencia sobre su contribución 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 podrá 

enfrentar cualquier tipo de situación. Se muestra 3 categorías generales de actividad 

de autorregulación: “regulación de control, anticipatoria y por último la exploratoria”, 

esto es importante porque demuestra que es necesario interpretar las emociones y a 

las relaciones interpersonales de los colaboradores que laboren en cualquier entidad 

del país, 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 situación 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, automotivación, soportar la auto frustración, compañeros 

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 comunicación, equidad 

y aceptación adecuada de las críticas, ignorancia de lo que llama nuestra atención, 

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 sonreír, tener confianza, mostrar empatía 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, 

automotivación, control de las relaciones interpersonales” 

Según Goleman(2018), menciona que la dimensión autoconocimiento es saber 

lo que sientes siempre significa conocer tu estado interior, preferencias, recursos e 
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intuiciones, y usar esas preferencias para guiar tu decisión; tener una idea realista 

de nuestras capacidades, fortalezas, debilidades y confianza razonable, la dimensión 

autocontrol es la adaptabilidad que requiere la flexibilidad para mirar una situación 

dada desde una perspectiva muy diferente (Goleman,2018), la dimensión 

automotivación esta competencia se basa en el autocontrol emocional y la empatía 

y por último la dimensión de las relaciones interpersonales se refiere que es la 

capacidad de reconocer las necesidades de desarrollo de los demás para ayudarlos 

a mejorar sus habilidades a través de comentarios útiles. Hoy en día, 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 consideró las 

siguientes dimensiones: primeramente, el autoconocimiento porque valorará la parte 

emocional y sentimental individual hacia otra personas , sobre todo la confianza en 

sí mismo; segundamente , autocontrol porque valorará el control emocional , la 

fiabilidad , minuciosidad , la adaptación y su motivación pero por sobre todo eso es 

la iniciativa de cada colaborador, terceramente, la automotivación porque valorará la 

empatía y la orientación de servicio pero sobre todo la conciencia organizacional, 

finalmente el control de la relaciones interpersonales porque se evaluará la 

capacidad que tiene el colaborador de comunicarse en su entorno laboral. López 

(2015) señala que la inteligencia emocional es flexible se presenta como una 

característica 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 tomó en cuenta en esta investigación es la motivación 

laboral, Según Pérez López (2018) La motivación es la fuerza impulsora que inicia, 

controla y mantiene el comportamiento, sin embargo Chiavenato (2019) menciona 

que la variable motivación está ligada directamente a la conducta humana, y está 

provocada por factores tanto internos y externos. Se traza un objetivo por cumplir 

que es incentivado por una energía necesaria que sale por el deseo o necesidades 

a satisfacer. De acuerdo con el concepto mostrado se puede inducir se necesita un 

estímulo para que impulse a la persona a hacer una acción con la idea que satisfaga 

las necesidades y le permitan realizar objetivos. Así también, se presenta la 

definición de Rubio (2016) menciona que la motivación es aquella fuerza interior que 
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posee cada persona al momento de realizar una actividad enfocado a una meta, con 

la convicción de lograr determinado objetivo. 

A comparación de la primera definición en esta se menciona que la motivación 

es un impulso interior de cada persona y está vinculada no solo a una necesidad, si 

no también se orienta a un objetivo. Finalmente, se presenta una definición más 

actualizada al contexto de trabajar. Por otro lado, Según Sexton (2013) menciona 

que la motivación es aquel proceso que estimula a una persona para satisfacer una 

necesidad con el propósito 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 motivación laboral y la toma 

de decisiones en una empresa. 

Según Pérez (2016) la motivación 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 propósitos planteados. De la misma manera, la 

motivación laboral se enfoca en estudiar tres aspectos: La necesidad que impulsa a 

los colaboradores a realizar sus acciones, La forma de cómo conseguir los objetivos 

que tiene cada persona, Encontrar el motivo de porque los colaboradores realizan 

determinadas acciones., corroborando lo antes dicho Peña y Villón (2018) menciona 

que la variable motivación laboral es el manejo de la relación entre el colaborador y 

desempeño dentro de la organización con el fin de generar productividad. 

Money y Noe (1997) señalan que es imperativo que los empleados estén 

satisfechos con el compromiso de su empleador con la prestación de servicios para 

poder desempeñar sus funciones correctamente. Al menos deben estar seguros de 

lo que exige la ley, pero desde el punto de vista de la teoría moderna de gestión de 

recursos humanos, es necesario motivar y motivar a los empleados para obtener un 

mejor desempeño de ellos. Se reconoce la importancia de dejar ir. 

En este contexto, Jericó (2000) sostuvo que los modelos de compensación 

deben adaptarse a la empresa en las diferentes etapas de su crecimiento. Todo 

negocio crece a través de cuatro etapas. Sin embargo, la contribución de empleados 

altamente comprometidos es un aspecto clave que marca la diferencia entre el 

declive y la innovación de una organización, por lo que crear incentivos para los 

empleados y planes de retención es imprescindible, no es una estrategia 

Según Córdoba (2006) La motivación está relacionada con el logro y la 

motivación para la acción, ya que la fuerza de las tendencias conductuales 
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renovadas está determinada por procesos cognitivos como creencias, valores y 

expectativas. La motivación es un rasgo de personalidad estable que resulta del 

efecto de la fuerza esperada sobre el resultado de una acción y el valor dado para 

causar el resultado. 

Mientras tanto, Bedodo y Giglio (2006),  manifiestan que la. motivación 

relacionada con el proceso cognitivo se refiere a la capacidad de controlar o 

autorregular el comportamiento y está relacionada con el fracaso de la meta. 

En tanto sobre el aprendizaje y su compromiso con la motivación, Mayor y 

Tortosa (2005), difunden que se producen cambios y disminuciones en los impulsos, 

destacando los elementos alentadores de la motivación que influyen en la 

motivación, también son más relevantes conductualmente. Fomenta que las 

personas asocien estímulos externos con el dolor, esfuerzo y el placer requerido para 

alcanzar una meta. Young y McClelland propusieron varias teorías sobre este tema, 

argumentando que la iniciación emocional está basada por estímulos e puedan 

impactar en el aprendizaje actitud, aunque Skinner argumenta que la terminología de 

esfuerzo, privación y otras,  está fuertemente relacionada con la motivación. 

Atalaya (1999) Sostiene que la conducta son proposiciones de importancia: ser 

óptimas o negativas sobre un objeto, persona o evento. Indican el sentir acerca de 

algo. Cuando se dice: "Me encanta mi trabajo", se  describe  mi disposición hacia el 

trabajo. Los individuos pueden adquirir diferentes posturas actitudinales, pero la 

conducta organizacional se enfoca en un número muy limitado de comportamientos 

relacionados con el trabajo. Satisfacción 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  señal de lealtad e identidad laboral). Sin embargo, la mayor parte de 

la atención se centra en la satisfacción laboral. 

En su explicación teórica Maslow (1954),  con respecto al lugar de trabajo, 

argumenta que las necesidades importantes  de los trabajadores según la jerarquía 

propuesta por él, incluyen la adecuada retribucion salarial y del entorno físico como 

necesidades fisiológicas, seguridad laboral, etc. En relación al trabajo, ambiente no 

agresivo, trato a los trabajadores, ejecutivo y estabilidad laboral, parte de la necesidad 

de seguridad, necesidades sociales, compañeros de trabajo siendo parte de un 

equipo, superiores y grupos Relaciones en general, autoestima, reputación 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 satisfacción personal, en uno mismo se articulan con las necesidades 

de autorrealización. 

Super (1957),  se basa a que la identidad del trabajador juega un rol importante 

en el trance de la motivación, el punto principal es la clasificación de las necesidades, 

se clasifican moral y materialmente, si son esenciales, es decir, se considera si el 

trabajo tiene sustancia. un fin, en sí mismo o un objeto-objeto externo ya sea que el 

trabajo constituya un método o un medio para su satisfacción 

Moreno (2006) Como referencia, el psicólogo Victor H Vroom presentó otra 

teoría importante de la motivación, en la que dijo que las personas están motivadas 

para realizar tareas con el fin de lograr objetivos. Esta hipótesis se llama teoría de 

las expectativas. 

Reeve (1994) Una suposición importante de la teoría confirma que hace 

referencia a la necesidad de gratificación como un incentivo para mejorar el 

comportamiento de un individuo. Porque los individuos nacen con necesidades 

fisiológicas innatas o hereditarias. Con respecto a la protección contra peligros, 

amenazas y privaciones, estas necesidades y necesidades fisiológicas constituyen 

las necesidades primarias del individuo y están enfocadas a protegerlo como 

persona. 

Según Pérez (2016) los factores influyentes en la motivación laboral son: 

Nivel profesional o jerárquico que tiene el colaborador en la organización, el tipo 

de tarea que cumple el colaborador, hacerle entender que su trabajo es valioso y que 

es competente para realizar con efectividad su labor, el incentivo de recompensa que 

percibe el colaborador para cumplir con más efectividad su trabajo, el reconocimiento 

verbal o con méritos al colaborador por parte de sus superiores, las condiciones 

labores en donde el colaborador desempeña su labor, la influencia que tiene el clima 

laboral en el colaborador. Cabe mencionar que hay componentes que afectan en la 

motivación laboral ,Según Pérez (2016, p.277) son los siguientes: La observación 

sistemática: es la más usada, ya que se programa un plan está calendarizado su 

evaluación permanente; La observación casual: es cuando surge de improviso una 

causal para realizar una investigación sobre la motivación laboral; La observación 

participante: es cuando el investigador se forma parte del grupo de investigación; la 

observación encubierta: es cuando el investigador se infiltra en el grupo de 

investigación; la encuesta: es de gran ayuda porque el investigador obtiene la 

información de forma precisa y rápida ya que se recopila la información que el 
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observador desea obtener; La entrevista: se pretende recopilar información de un 

tema preciso por medio del diálogo entre el investigador y el colaborador; El test: esta 

prueba recopila datos generales e información psicológica de los colaboradores; y 

finalmente la escala de Ambiente laboral, consta de 10 dimensiones con 9 ítems de 

cada una. Entre tantas teorías sobre la variable motivación laboral se debe iniciar con 

la teoría de Maslow que surge en definir los motivos por los cuales el comportamiento 

humano reside dentro de la persona. Es por ello, que estos motivos son provocados 

por las necesidades de la misma persona. (Chiavenato, 2019) 

Estas necesidades están organizadas desde las necesidades básicas hasta las 

necesidades secundarias. 

A continuación, se describirán las necesidades según Chiavenato (2019, p.43): 

(1) Necesidades biológicas: Son las necesidades más básicas. Estas

necesidades son cíclicas y necesitan ser saciadas reiteradamente para la 

supervivencia del ser humano. Estas necesidades biológicas si no son satisfechas 

no permiten satisfacer a las demás, 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 protección a los individuos de manera íntegra. Tienen gran importancia 

en una organización ya que al no tomar decisiones coherentes por parte de la parte 

estratégica o táctica provoca incertidumbre en los colaboradores sobre la estabilidad 

de su trabajo, (3) Necesidades sociales: Estas necesidades están vinculadas con la 

vida social de las personas. Surgen normalmente cuando las necesidades primarias 

están satisfechas. Caso contrario, la persona muestra rechazo y soledad a su 

entorno social. En una organización el brindar y recibir afectos fortalece la conducta 

humana y conlleva a tener una administración participativa, (4) Necesidades de 

apreciarse: Estas necesidades son: La autovaloración, la autoestima. La 

consecuencia de no desarrollar o satisfacer estas necesidades conllevan a mostrar 

inferioridad o debilidad antes los demás, dependes de otros para tomar decisiones y 

no te permiten están a tu más ritmo productivo en tus actividades laborales, (5) 

Necesidades de autoconocimiento: Son las necesidades con más alto nivel 

jerárquico, que se enfocan en motivar al individuo con el propósito de desarrollar su 

máximo potencial y darle continuidad en toda su vida. A diferencia de las anteriores 

necesidades, las cuatro primeras se satisfacen con factores externos (recompensas 

extrínsecas) y su intervalo de tiempo de satisfacción es momentáneo. Mientras que 
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las necesidades de autoconocimiento se satisfacen con factores internos 

(recompensas intrínsecas), que la misma persona las provoca en su interior. Así 

también, el intervalo de tiempo de satisfacción es constante, ya que al satisfacer una 

de estas necesidades siempre más ganas se guiar buscando esta necesidad, es así 

que te permite crecer y satisfacerla de forma creciente y continua, de la misma 

manera Ryan, RM y Deci, 

EL (2020) menciona que La teoría de la autodeterminación (SDT) es un marco 

integral para comprender los factores que promueven o socavan la motivación 

intrínseca, la motivación extrínseca autónoma y el bienestar psicológico, de la misma 

manera RM y Bradshaw ( 2019 ) menciona que la teoría de la autodeterminación 

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 

compañeros de trabajo teniendo tolerancia tanto en ellos como en sí mismo, y esto 

mejorara la motivación laboral del colaborador. Cabe mencionar que Maslow con su 

teoría 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 teorías se complementan y estudiantes de forma 

integral al individuo. 

A continuación, Herzberg menciona que la motivación depende de dos factores: 

(Chiavenato, 2019, p.45). Factores Higiénicos: Son las condiciones que rodean al 

individuo en su ambiente de trabajo, tales como: política de la empresa, relación entra 

la dirección y los colaboradores, nomás técnicas, etc.: Con estos factores la 

organización pretende motivar a los empleados y evitar su insatisfacción de su 

ambiente de trabajo. Por ello, son llamados también factores de insatisfacción y estos 

son:(a) La condición laboral y su bienestar, (b)La administración y sus políticas 

organizacionales, (c)La relación laboral con el supervisor, (d)Competencia técnica 

que demuestra el supervisor, (e) Remuneración y el salario, (f) Seguridad laboral, 

(g)Clima organizacional.

Factores motivacionales: Estos factores refieren a: “Comprender sentimientos 

de realización, crecimiento y reconocimiento profesional que se manifiestan en la 

ejecución de tareas que representan desafíos y tienen significado en el trabajo”. Si 

estos factores motivaciones son buenos consecuentemente elevan la satisfacción; 

sin embargo, si estos factores son malos la reducen. Por tal motivo, llevan son 
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llamados también factores de satisfacción y estos son:(a) Delegar la responsabilidad, 

(b) Decidir libremente cómo realizar una actividad, (c) Decidir libremente cómo 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) Ampliación del puesto de trabajo. 

Se pueden analizar las teorías estudiadas ya que ambas se complementan en 

una organización. Según ambos autores concuerdan que existen dos tipos de 

motivaciones, tanto externas como internas y que ambos autores las clasifican tanto 

de forma intrínseca (Maslow) y extrínseca (Herzberg) que manejan la misma idea, 

pero con factores similares y algunos diferentes (Chiavenato, 2019); sin embargo, 

Segurado & Agullo (2016), menciona que existe una motivación intrínseca asociada 

con los sentimientos positivos de una persona, asociados con una experiencia 

particular, la motivación 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 motivación trascendente es aquella que va más allá 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 motivación laboral en tres 

dimensiones: motivación intrínseca, motivación extrínseca y la motivación 

trascendente para explicar el modelo organizacional de la misma manera Whitefield 

(2021) menciona que la dimensión de la motivación intrínseca, puede alterarse por 

situaciones de estrés, esto quiere decir que la variable motivación laboral es 

primordial para establecer e identificar adecuadamente los factores personales que 

pueden influir positivamente en el colaborador y de esta manera mejora su 

motivación por ende se tiene que recalcar que la motivación intrínseca es un factor 

importante para medir la calidad del trabajo, por otro parte Kotera (2021), menciona 

que la dimensión de la motivación intrínseca es más satisfactorio e interesante que 

la dimensión de motivación extrínseca, donde el comportamiento está motivado por 

el deseo de lograr un objetivo específico. 

De todas las teorías mencionadas , tenemos que tener en cuenta a la teoría 

Antropológica de Pérez y para esto se debe comprender la motivación del individuo 

desde un punto de vista antropológico, es decir, una persona libre que tiene la 

capacidad de aprender de manera constante, de sus aciertos y errores, por ello 

analizaremos la teoría del profesor Pérez (2018) que menciona y deja muy claro que 

la comprensión de la motivación de las personas que integran una organización, es 
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la acción ,la respuesta a la motivación, esto es una fuerza interior que impulsa a un 

hombre o persona natural a ser productiva en su empresa u organización. 

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 

motivación laboral, se consideró las siguientes dimensiones: primeramente, la 

motivación extrínseca porque es una acción desde fuera del individuo que tiene que 

ver con el reconocimiento, segundamente la motivación intrínseca porque se obtiene 

interiormente por realizar una acción, terceramente, la motivación trascendente 

porque se obtiene de una acción provocada en otras personas. 
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III. .lMETODOLOGÍA

3.1 .1Tipo y diseño de investigación 

En la presente investigación es de tipo de investigación básica, por lo que 

no  pretende cambiar la realidad de la población que se está investigando, más 

bien, pretende brindar información valiosa que sirvió como marco teórico para 

otras investigaciones.  El fin de este tipo de investigación es proporcionar 

información actualizada de la articulación de las variables en el contexto 

particular donde se investiga para realizar un análisis de la situación actual y 

poder tomar decisiones a futuro. (Arias, 2021) 

Se usó el diseño no experimental, en vista que las variables no serán 

sometidas a condiciones experimentales, así mismo, a la muestra de 

investigación no se evalúa en un contexto cambiante y no se manipulan las 

variables de investigación. Así 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 investigación es correlacional causal puesto 

que se pretende conocer el comportamiento de una variable con respecto a 

otra variable correlacionada. (Arias, 2021) 

3.2 mVariables  y moperacionalización 

 V1: pInteligencia pemocional 

rDefinición conceptual 

Goleman (2018), menciona que la Pinteligencia emocional es la Ycapacidad 

de reconocer las emociones propias y ajenas, motivar y gestionar 

adecuadamente las emociones. 

Definición 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 será más productivo para su empresa. Se medirá de acuerdo 

alPautocontrol, lapautomotivación, autoconocimiento, Tasí mismo  del control 

de las Prelaciones Pinterpersonales. 

Indicadores 

Autoconocimientor:  Autoconciencia emocional, confianza en uno mismo y 

valoración adecuada de sí mismo; Autocontrol: Autocontrol pemocional, 
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adaptabilidad, pfiabilidad, minuciosidad, pmotivación de plogro e iniciativa; 

Automotivación: Empatía, dirigida  al servicio y Conciencia organizativa; Control 

de las relaciones Interpersonales: Desarrollar a los demás, influencia, 

comunicación y resolución de conflictos 

Escala de medición 

La pescala ordinal proporciona la clasificación y la distribución de los datos sin 

que trealmente se restablezca el grado de variaciónpentre ellos. 

V2: Motivación laboral 

Definición conceptual 

Pérez (2018) La motivación es la fuerza impulsora que inicia, controla y 

mantiene el comportamiento hasta que se logra una meta. o un objetivo 

deseado. 

Definición Operacional 

Se refiere que la motivación laboral tiene alta relación con factores intrínsecos, 

extrínsecos y trascendentes para tener una buena motivación tienen que estar 

bien en todos esos aspectos, de esta manera el colaborador será productivo 

para su empresa. Se midió a través de la motivación intrínseca, extrínseca y 

trascendente. 

Indicadores 

Motivación intrínseca: Satisfacción con el reconocimiento, desempeño laboral, 

necesidades colectivas, autodesarrollo y nivel de responsabilidad; Motivación 

extrínseca: satisfacción con las prácticas organizacionales, grado de control, 

satisfacción con las condiciones de trabajo, satisfacción con las 

consideraciones financieras, satisfacción con la seguridad y eficiencia de las 

relaciones humanas; Motivación trascendente: grado de espíritu de servicio, 

grado de solidaridad, participación en la misión de la organización, grado de 

altruismo. 

Escala de medición 

Una escala ordinal nos da una clasificación y un orden de los datos sin 

especificar realmente el grado de diferencia entre ellos. 

3.3 oPoblación, emuestra ty pmuestreo 

3.3.1 tPoblación. 

La tpoblación pes una agrupación de distintos elementos únicos con 

características similares (Arias, 2021). En el estudio la población estuvo 
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constituida por 60 colaboradores que laboran en la municipalidad provincial de 

Pampas Tayacaja, Huancavelica. 

La muestra fue no probabilística, con un muestreo por conveniencia, ya que 

será considerada acorde a los criterios de exclusión e inclusión. Teniendo una 

muestra de 60 colaboradores de la municipalidad provincial de pampas 

Tayacaja, Huancavelica. 

Criterios de inclusión: 

Los criterios de inclusiónprevienen a ser aquellas pecaracterísticas principales 

posee la población (Arias, 2021). Los criterios de inclusión son colaboradores 

de la municipalidad que trabajan dentro de ella y que tengan la predisposición 

de responder los cuestionarios de la presente investigación. 

Criterios de exclusión: 

Los tacriterios de exclusión prvienen a ser paquellas características que podrían 

interferir en alguna variable de la investigación (Arias, 2021). Los criterios de 

exclusión son colaboradores de la municipalidad que trabajan externamente de 

ella y a que no tengan la predisposición de responder los cuestionarios depla 

presente pinvestigación. 

3.3.2 pMuestra 

La muestras les un subgrupo que representa de forma significativa a la población 

de estudio. (Arias, 2021). Para la presente investigación se pretende trabajar la 

muestra comprenderá con 60 trabajadores del municipio provincial de pampas 

Tayacaja, Huancavelica. 

3.3.3 hMuestreo 

El tipo del muestreo es censal ya que se pretende encuestar a todos los 

individuos accesibles que colaboren con la investigación. Así mismo, este tipo 

de muestro es caracterizado por su conveniente accesibilidad y cercanía que 

tiene el investigador con la población de estudio (Otzen y Manterola,p20171). 

3.3.4 pUnidad de análisis 

La unidad de análisis es el conjunto de personas del cual se produce la 

información para el análisis de resultados (Arias, 2021). Para la presente 

investigación la unidad de análisis y muestreo vienen a ser los trabajadores s 

del municipio provincial de pampas Tayacaja, Huancavelica. 
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3.4 pTécnicas ye pinstrumentos de recolección de datosr 

3.4.1 exTécnicas 

Lasextécnicas del estudios son aquellas normas que controlan y miden los 

procesos de la investigación, desde el inicio hasta el final (Ñaupas et al., 

2018). La técnica que se usó para la presente investigación es la encuesta ya 

que está direccionado a los individuos de estudio y recopila información 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 investigación 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 consistirá en 30 ítems para medir la variable 

inteligencia emocional con sus cuatro dimensiones (pautoconocimiento, 

lautocontrol, tautomotivación y Control de las relaciones interpersonales). Por 

otro lado, se aplicará otro cuestionario de 30 ítems para medir la variable 

motivaciónplaboral y sus tres tdimensiones (Motivación lintrínseca, motivación 

pextrínseca y tMotivación trascendentes). 

3.4.3 Validez y tconfiabilidad 

Seprealizó una prueba y 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 motivación laboral. 

3.5 Procedimientos 

Se solicitó a los departamentos del posgrado de las Universidad  privada 

César Vallejo aportar los documentos necesarios y posteriormente entregar dichos 

documentos en los departamentos correspondientes de la municipalidad de 

Huancavelica, y luego de la aceptación se realiza el trabajo de investigación, se envía 

el cuestionario de evaluación a los colaboradores una encuesta que dura 15 minutos 

y se procedió a recoger esa información para la obtención de una base de datos 

sobre la variable inteligencia emocional y de la misma manera se realizó con la 

recolección de datos de la variable motivación laboral. 
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3.6 Método de análisis de datos 

Se utilizó el programa estadístico SPSS26 para procesar los datos mediante 

tablas, gráficos de barras, estadística descriptiva e inferencial. Además, para la 

prueba de hipótesis se utiliza el coeficiente de correlación de Spearman, que 

procesa datos de diversas fuentes, a través de los cuales se compilan 

automáticamente: Cuadros estadísticos con tamaños y sus porcentajes; Gráficos e 

interpretación y reconciliación de datos. En el análisis inferencial se realiza una 

prueba de normalidad, lo que permitió elegir la prueba estadística paramétrica o no 

paramétrica ideal del análisis de correlación en base a la prueba de normalidad. 

3.7 rAspectos péticos 

Informar al individuo: Se realizó un consentimiento informado, de esta manera 

se podrá solicitar permiso para que los trabajadores de la municipalidad de 

Huancavelica puedan ser parte de la investigación, para ello solo se requiere sus 

datos y su firma. El consentimiento informado se firmó previo a la aplicación de la 

encuesta y recolección de datos. Respetar la decisión del individuo: El individuo 

debe estar siempre dotado de total libertad de aceptación. o negarse a participar en 

las encuestas antes mencionadas, Los investigadores siempre han enfatizado que 

su participación es voluntaria, y así mismo la función principal de los investigadores 

es proteger su libertad de expresión 

Confidencialidad: Solo el investigador, que también cumplen el rol de comité 

a interpretar, tendrá acceso a los datos, su identificación no aparecerá en ningún 

informe ni publicación resultante del presente estudio 
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IV. RESULTADOS 

 

Estadísticos descriptivos. 

Este procedimiento básico le permite describir los datos recopilados por 

frecuencia, porcentaje, etc. Para una mejor interpretación de 

la información se utilizan escalas de categoría alta, baja y media para cada 

variable y dimensión. 

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 según la dimensión 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. Según la 

dimensión 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 dimensión de 

automotivación (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 

dimensión 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. 
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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 motivación laboral de los 

colaboradores 100% (60), el 73.33% presenta un nivel alto, seguido del el 18.33% 

que tiene un nivel medio y el 8.33% % un nivel bajo, y según la dimensión de 

intrínsecas (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. Según la dimensión 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 dimensión 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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Estadística 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, la inteligencia emocional y la motivación laboral, así como los 

parámetros de autoconocimiento, autocontrol, automotivación y la relación entre 

individuos, no existe una distribución normal. Por lo tanto, para las pruebas no 

paramétricas, el coeficiente de correlación de Spearman es suficiente para 

comprender el grado de correlación entre las variables en estudio 

y formar hipótesis. 

Prueba de hipótesis general 

Se evidencia que la correlación entre Inteligencia emocional y motivación laboral 

es evidenciada al nivel alto de 10,918; finalizando  que existe correspondencia en 

relación a las variables analizadas; demostrando, que frente al  desarrollo efectivo 

de la Inteligencia emocional, la exigencia será mayor  de ejecutar procesos 

administrativos, en las acciones de la unidad ejecutora. 

Según pal Sig. (Bilateral)=10.000<0,05  se evidencia el rechazo a  la hipótesis 

nula y se admite la hipótesis alterna; ratificando  que, de hallarse  una relación en 

base a la variable 1 Inteligencia emocional y la variable 2  motivación laboral, lo 

cual es conveniente para las disposiciones efectuadas en la unidad ejecutora. 
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Pruebas del hipótesisa especifica 1 

Se evidenció la correlación entre el autoconocimiento y la variable 

motivación laboral es esclarecedor al nivel de 10,697; así, finalizando que existe 

relación concordante en ambas variables analizadas; detallando que,frente al 

desarrollo efectivo del autoconocimiento mayor será la exigencia de ejecutar 

motivación laboral en las acciones de la Unidad Ejecutora. 

En base al Sig. (Bilateral)=20.000<0,05 evidencia que se descarta la 

hipótesis nula y se admite la hipótesis alterna; afirmando que, de existir una relación 

entre la Dimensión 1 Autoconocimiento y la variable motivación laboral, lo cual es 

favorables para las disposiciones efectuadas en la unidad ejecutora 
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Prueba de hipótesis especifica 2 

La correlación entre la variable “Autonomía” y la variable “Motivación 

laboral” es indicativa de 0,971; por lo tanto concluir que 

existe una relación significativa entre las dos variables estudiadas; Esto se explica 

porque con el desarrollo efectivo de la Autonomía, la necesidad de motivación 

laboral será mayor en las actividades de la Dirección Ejecutiva. De acuerdo al Sig. 

(Bilateral)=10.000 . 

La correlación entre la variable “Autonomía” y la variable “Motivación 

laboral” es indicativa de 0,971; por lo tanto concluir que 

existe una relación significativa entre las dos variables estudiadas; explica que 

antes de desarrollar efectivamente el autocontrol, la necesidad de motivación es 

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

De acuerdo al Sig. (Bilateral)= 10.000<0,05 indica que se rechaza la hipótesis 

nula y se acepta la hipótesis alternativa; establece que si existe una relación 

entre el autocontrol en la dimensión 2 y una variable de motivación laboral a favor 

de los cargos ocupados en la unidad ejecutiva 
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Prueba de hipótesis especifica 3 

Se evidenció la correlación entre el Automotivación y la variable Motivación 

laboral evidencia al nivel de 0,940; por lo que se concluye   que existe relación 

adecuadamente entre las dos variables analizadas; demostrando que, ante el 

desarrollo efectivo del Automotivación, mayor será la exigencia de ejecutar 

motivación laboral, en las acciones del la pUnidad Ejecutora. 

Según al Sig. (Bilateral)= 10.000<0,05 se evidencia  el rechazo de  la 

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

relación entre la Dimensión 3 Automotivación y la variable motivación laboral, lo 

cual es favorables para las disposiciones efectuadas en la unidad ejecutora 
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Prueba de hipótesis especifica 4. 

La correlación entre el control de las relaciones interpersonales y 

la motivación laboral es de aproximadamente 0,950; concluyendo así que 

existe una clara relación entre las dos variables estudiadas; Esto se explica porque 

cuanto más efectiva es la Gestión de 

las RelacionesjHumanas, mayor es la necesidad de motivar las actividades de 

la Dirección Ejecutiva.  

De acuerdo al Sig. (Bilateral)= 10.000<0,05 indica que se rechaza la hipótesis 

nula y se acepta la hipótesis alternativa; argumenta que si existe una relación 

entre el Aspecto 4 Control de las relaciones interpersonales y la variable motivación 

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

Los resultados obtenidos muestran la correlación entre la 

Inteligencia Emocional y la motivación laboral, con el valor r = 0,919 con una 

probabilidad de confianza del 0,9%, según el diagrama de Sampieri esta es una 

correlación positiva, alto grado de correlación, según el índice de correlación. 

Esto significa que cuanto más se conoce sobre sus capacidades, por lo 

que se comprueba si la motivación de los empleados en el municipio de 

Huancavelica se encuentra en un nivel significativo, lo que lleva a confirmar la 

hipótesis de investigación “Existe una influencia positiva y significativa de la 

inteligencia emocional en la motivación laboral”, en empleados del municipio del 

departamento de Huancavelica, 2022 

Aunque la inteligencia emocional es un concepto familiar, esta se halla en la 

vida cotidiana, además de estár asociada al orden de trabajo, en las relaciones con 

nuestros compañeros y superiores, este trabajo ha demostrado que nos permite 

examinar los factores subyacentes necesarios para el éxito en estos asuntos. 60 

empleados de 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 ámbito laboral. 

La cultura organizacional actual y la globalización obligan a las personas a 

interactuar con personas de diferentes personalidades para lograr resultados 

comunes aquí es donde comprender qué es la inteligencia emocional puede 

brindarle una ventaja frente a la posible competencia laboral. Miembros del equipo, 

arruinando así el trabajo del grupo. La motivación y la motivación son términos que 

indirectamente significan "ponerse en movimiento", "estar listo para actuar", otro 

aspecto de la motivación es que es una tendencia general que guía el 

comportamiento para lograr el objetivo que uno desea. 

El deseo es la base de toda motivación, y conseguir lo que quieres es sinónimo 

de felicidad para la mayoría de los hombres. Técnicamente, la motivación es la 

capacidad de dirigir la energía en una dirección 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 motivación lo cual en el trabajo 

tuvo una asociación altamente negativa con el éxito percibido, esto quiere decir que 

las respectiva dimensión de la variable motivación laboral específicamente la 
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motivación extrínseca está relacionado con el éxito percibido de los trabajadores es 

también que no se trabajó en relación con inteligencia emocional y no tiene un 

enfoque más a inteligencia emocional si no a motivación laboral  el autor. 

García et al. (2021) en su objetivo general determinar si el género tiene impacto 

en el nivel de la motivación laboral intrínseca y extrínseca en individuos de la 

generación desarrolla más la variable de motivación laboral lo cual lo ve a más 

detalle y su investigación esta con puntos relacionados a sociodemográficos. 

Essop & Ehsanul (2018) es el artículo que tiene de objetivo cuyo propósito de este 

estudio fue investigar las variables: motivación de, la inteligencia emocional y sobre 

todo sus interdependencias en los colaboradores más relacionado a la tesis donde 

también coincide con la correlación. Su resultado más resaltante fue que hay una 

asociación entre la inteligencia emocional y la motivación de los colaboradores los 

autores. 

Givaki et al. (2017) ellos tuvieron como objetivo general analizar el trabajo 

satisfacción en directivos y personal de las unidades universitarias del Distrito 

tienen los mismos resultados analizar el trabajo satisfacción en directivos y personal 

de las unidades universitarias del Distrito Esto quiere decir que la variables 

inteligencia emocional y motivación 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 conflicto o lo que 

Goleman (2010) llama autogestión, el control de energía; Son los empleados que 

tienen más posibilidades de desarrollar un conjunto de competencias que 

los llevarán al éxito en la organización, como el desempeño óptimo de sus tareas o 

lo que Peña y Duran (2016) denominan eficiencia. 

Al mismo tiempo, cuando sucede lo contrario, es más probable que los 

empleados con bajo control emocional reporten resultados deficientes e 

indeseables. En este sentido, Cordero (2016) encontró evidencia científica útil que 

respalda estos hallazgos al examinar el desarrollo emocional de los empleados 

que se esfuerzan por lograr un rendimiento óptimo. 

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

gestión y el tratamiento de las emociones son los que alcanzan un mayor porcentaje 
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de puestos directivos. Pero la contribución adicional del estudio muestra que, 

además de las habilidades de gestión emocional, estos trabajadores también tienen 

capacidades cognitivas superiores. Podría pensarse que aunque se ha encontrado 

una asociación entre esta competencia emocional y el rendimiento, también es 

posible que la variación porcentual que no explica sea el resultado de otros factores 

influyentes. En tercer lugar, se ha propuesto (c) determinar la relación entre la 

motivación y el desempeño laboral de los empleados de una empresa tercerizadora. 

En este rango, los resultados muestran que la correlación 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 población de estudio. 

Esta relación parece ser más importante que la reportada por las medidas 

de autoconocimiento y autorregulación. Esto explica por qué el nivel de confianza 

o significancia estadística para aceptar la hipótesis es mayor (95%). Sin embargo,

la significación con la que se relacionan ambas variables es la misma, 

positivamente, advirtiendo que las puntuaciones más altas de motivación van de la 

mano de las puntuaciones más altas de productividad. En otras palabras, los 

resultados muestran que los empleados de la empresa tercerizadora participante 

en el estudio, cuando alcancen la satisfacción organizacional con lo que reciben en 

la organización, actuarán a una velocidad similar para cumplir con las metas 

planteadas por la organización serán fueron más optimistas en la superación de 

dificultades y/u obstáculos, y estuvieron más comprometidos con la organización y 

sus intereses, es decir, cuando sean empleados más motivados (Goleman, 2010). 

Serán empleados más competitivos, capaces de aportar y alineados con las metas 

de la organización 

Según Pimenta y Martínez (2016) significa que serán empleados más 

productivos en el trabajo. Pero para quienes no desarrollen esta capacidad de 

inteligencia emocional, ocurrirá lo contrario, quienes no se presenten y desarrollen 

su motivación en la empresa tendrán un menor rendimiento en el trabajo. La 

evidencia que sustenta estos hallazgos la brindan investigadores en estudios como 

Sum (2015) realizado en una organización extranjera de producción de alimentos, 

donde se determina la motivación, que finalmente se convierte en un factor 

queafecta al personal administrativo de dicha empresa. Al mismo tiempo, un estudio 

de Manjarrez et al. (2020), realizado en empleados de empresas hoteleras, los 

resultados permiten concluir que la motivación es un factor que afecta la 
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competitividad de una organización, ya que aumenta la eficiencia de los empleados. 

Y un estudio de Vásquez y Wiesse (2018) encontró que cómo la motivación se 

correlaciona con el desempeño del personal administrativo se basa en incentivarlos 

a ser más productivos y productivos. Esta asociación puede explicarse con el apoyo 

de teorías motivacionales, como la teoría 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 Bohórquez et al. (2020), si en 

una empresa existen 30 programas de incentivos o recompensas para los 

empleados que puedan desarrollar esta motivación para el logro, alinearán sus 

expectativas o metas en línea con las metas u objetivos de la organización, 

obligándolos a adoptar comportamientos y actitudes. . mayor rendimiento a medida 

que se esfuerzan por lograr sus propios objetivos o los de la organización. 

Benavidez, Obando y Vargas (2018) sugirieron que el impacto de la 

inteligencia emocional en el riesgo psicosocial de los trabajadores no mostró una 

correlación significativa entre la IE y el riesgo psicosocial. Alejandra y Dorina 

(2009) mencionan el hallazgo de que existe una relación inversa entre el nivel de 

inteligencia emocional ocupacional y el estilo de liderazgo. Hay convergencia 

con nuestra investigación de IA, porque en nuestra IA obtuvimos la relación 

de las variables en el estudio de la inteligencia emocional, hay similitudes. 

Curi y Asto (2022) ellos confirman la existencia de una asociación entre la 

variable inteligencia emocional y la variable motivación 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 motivación laboral. 

Ramírez (2021) también tuvo como objetivo Inteligencia Emocional y 

Motivación en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista 

se evidencio la existencia de una asociación entre la inteligencia emocional y la 

motivación 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 motivación laboral por que a mayor 

inteligenciaemocional mejor será su motivación laboral y coincide con la 

información y con los resultados que planteamos Por otro lado, Chavajay (2013) 

encontró que los empleados de Telesecundaria están altamente motivados y 

gestionan su trabajo en una muestra de 40 empleados lo cual se parece mucho a la 



35 

muestra utilizada en este estudio. Dado que los empleados de recursos humanos 

logran un alto nivel de motivación para trabajar hacia los resultados asociados con 

el uso de las herramientas adecuadas, se ha descubierto que los empleados están 

motivados para desempeñarse. 

Llanto (2018) tuvo como propósito determinar las competencias de la 

inteligencia emocional de los trabajadores El resultado más relevante es que la 

dimensión 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 está a su vez se relaciona directamente con la motivación 

laboral. También coincidimos con los resultados, Además, Goleman (2010) se 

refiere a las reglas de las emociones: comprender el estado de ánimo, reglas de 

impulsivos, recursos que necesitamos. 

Usar ciertas habilidades es una persona que está dispuesta a cambiar y 

aplicar todo Nuevo y separado en su entorno. En este estudio, los resultados están 

en nivel Inteligencia emocional, se preguntan que las reglas de los empleados Que 

su conciencia y comprensión 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 ánimo es a veces 

aquellos que están listos para cambiar y Aplique nuevos conocimientos basados 

en su experiencia. 

Según Nespereira y Vázquez (2017), la inteligencia emocional está 

relacionada con el estrés laboral y, en particular, la comprensión del propio estado 

emocional afecta la realización personal y el trabajo de los profesionales, 

siendo más estable indica su capacidad para sentir y 

expresar mejor sus emociones. En un estudio, si hay superposición, como si las 

proporciones de las variables se obtuvieran solo en el estudio de IE, 

entonces hay similitud. 

Argumentos de Mendoza y Pernía (2018), quienes han llegado a la 

conclusión de que el uso de herramientas de gestión en la formación profesional 

conduce al desarrollo de un individuo, ciudadano y profesión 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, esforzándose 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 relación entre las variables de motivación laboral e inteligencia emocional, 

entonces hay similitud. 

Aprobado por Quispe y Tolentino (2020), lo que significa 

que es importante para los escritores que los vendedores puedan controlar sus 

emociones para brindar un buen servicio al cliente, ayudar a aumentar 

la productividad y mejorar las ganancias. Linares (2017) concluye que existe una 

relación entre la motivación laboral y el desempeño laboral, existe una correlación 

positiva y proporcional que estamos de acuerdo se correlaciona significativamente. 

Alejandra y Dorina (2009) concluyeron que existe una correlación negativa entre el 

nivel de inteligencia emocional ocupacional y el estilo de liderazgo. Basado 

en ideas enviadas, capacitación en empresas, para que tengan una motivación 

laboral nos dice Chávez (2020) tuvo como propósito general identificar los factores 

que ocasionan la motivación laboral. El resultado más relevante es que la 

motivación laboral proviene de factores internos y externos que existen en el 

ambiente laboral de una municipalidad. 

Esto quiere decir que la motivación laboral es influenciada directamente por 

factores extrínsecos e intrínsecos igual indica que tiene una correlación alta 

Quevedo (2022) Si bien es cierto que no existe una relación entre la inteligencia 

emocional y la satisfacción laboral, es importante señalar 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 desempeño 

laboral. 
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VI. CONCLUSIONES

1. Existe relación de la hipótesis general es alta r = 0,971 entre la variable1 que

es inteligencia emocional con la variable 2 motivación laboral con los

colaboradores de una municipalidad del departamento de

Huancavelica,2022 podemos decir que tenido una motivación buena en le

trabajo nuestra inteligencia emocional estará mejor para el buen desempeño

2. Existe relación de la hipótesis especifica alta r = 0,796 entre la dimensión 1

que es autoconocimiento con la variable 2 motivación laboral con los

colaboradores de una municipalidad del departamento de

Huancavelica,2022 esto nos quiere decir que a mayo autoconocimiento

tenemos mayor será la motivación laboral.

3. Existe relación de la hipótesis especifica alta r = 0,990 entre la variable2 que

es autocontrol con la variable 2 motivación laboral con los colaboradores de

una municipalidad del departamento de Huancavelica,2022 podemos decir

que teniendo un ben autocontrol tendremos mayor motivación laboral.

4. Existe relación de la hipótesis especifica alta r = 0,970 entre la variable3 que

es automotivación con la variable 2 motivación laboral con los colaboradores

de una municipalidad del departamento de Huancavelica,2022 podemos

decir que teniendo una buena automotivación tendremos mayor motivación

laboral.

5. Existe relación de la hipótesis especifica alta r = 0,980 entre la variable4 que

es control de las relaciones interpersonales con la variable 2 motivación

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 motivación laboral.
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VII. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda seguir trabajando con la inteligencia emocional del personal

de la municipalidad para que los trabajadores tengan motivación laboral y

puedan desempeñarse bien en sus labores

2. Se recomienda seguir trabajando en el autoconocimiento de personal de la

municipalidad aplicando charlas o talleres para que tengan una motivación

laboral excelente.

3. Sugerir trabajar también en el autocontrol del personal de la municipalidad

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

4. Trabajar más en la automotivación para ya no dependeré de charlas o

talleres para que personal solo se automotive y puede tener un buen

desempeño laboral

5. 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 

Título: Influencia de la inteligencia emocional en la motivación laboral de los colaboradores en una municipalidad del departamento de 

Huancavelica,2022 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General: Objetivo general: Hipótesis general: Variable Inteligencia emocional 

¿Cómo influye la 
Inteligencia 
Emocional en  la 
Motivación Laboral 
en  los 
colaboradores en 
una municipalidad 
del departamento 
de 
Huancavelica,202 
2? 

Determinar la 
influencia  de la 
inteligencia 
emocional en la 
motivación 
laboral en los 
colaboradores en 
una 
municipalidad del 
departamento de 
Huancavelica,20 
22 

Existe   una 
influencia positiva 
y significativa de 
la inteligencia 
emocional en la 
motivación 
laboral en  los 
colaboradores en 
una 
municipalidad del 
departamento de 
Huancavelica,20 
22 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
valores 

Autoconocimien 
to 

Autoconcienci 
a emocional 
Confianza en 
uno mismo 
Valoración 
adecuada de 
uno mismo 

1, 2, 3, 4,5,6,7 1=Nunca 
2=Casi 
nunca 
3=Alguna 
s veces 
4=Casi 
Siempre 
5=Siempr 
e 

Autocontrol Autocontrol 
emociona 
Fiabilidad 
Minuciosidad 
Adaptabilidad 
Motivación de 
logro 
Iniciativa 

7, 8, 9, 10, 11, 12,13,14 1=Nunca 
2=Casi 
nunca 
3=Alguna 
s veces 
4=Casi 
Siempre 
5=Siempr 
e 

Automotivación. Empatía 
Orientación 
hacia el 
servicio 
Conciencia 
organizativa 

15,16,17,18,19,20,21,22 1=Nunca 
2=Casi 
nunca 
3=Alguna 
s veces 
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4=Casi 
Siempre 
5=Siempr 
e 

Control de las 
relaciones 
Interpersonales 

Desarrollar   a 
los demás 
Influencia 
Comunicación 
Resolución de 
conflictos 
Liderazgo con 
visión de futuro 
Catalizar los 
cambios 
Establecer 
vínculos  de 
Colaboración y 
trabajo  en 
equipo 

22,23,24,25,26,27,28,29,30 1=Nunca 
2=Casi 
nunca 
3=Alguna 
s veces 
4=Casi 
Siempre 
5=Siempr 
e 

Problemas Específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas 

Dimensiones 

Indicadores Ítems 

Escala 

de 

valores 

¿Cuál es la 
influencia del 
autoconocimiento 
con motivación 
laboral  de los 
colaboradores  en 
una municipalidad 
del departamento 
de 
Huancavelica,202 
2? 

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

Existe  influencia 
significativa del 
autoconocimiento 
con motivación 
laboral   de los 
colaboradores en 
una 
municipalidad del 
departamento de 
Huancavelica,20 
22 es positiva. 
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¿Cuál      es la 
influencia del 
Autocontrol con la 
motivación laboral 
de los 
colaboradores en 
una municipalidad 
del departamento 
de 
Huancavelica,202 
2? 

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

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

Motivación 
Intrínseca 

Nivel de 

satisfacción 

con el 

reconocimient 

o 

Eficacia del 

trabajo en sí 

mismo 

Necesidades 

colectivas 

Grado de 

autosuperació 

n 

Grado de 
responsabilida 
d 

1, 2, 3,4,5,6,7,8,9,10 

1=Nunca 
2=Casi 
nunca 
3=Alguna 
s veces 
4=Casi 
Siempre 
5=Siempr 
e 

¿Cuál es la 
influencia  de 
Automotivación 
con la motivación 
laboral en los 
colaboradores  en 
una municipalidad 
del departamento 
de 
Huancavelica,202 
2? 

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

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

Motivación 
Extrínseca 

Nivel de 

satisfacción 

con las 

11, 12, 13, 14, 15, 
16,17,18,19,20,21,22,23,24,25 
,26 

1=Nunca 
2=Casi 
nunca 
3=Alguna 
s veces 
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políticas de la 

organización 

Grado de 

supervisión 

Nivel de 

satisfacción 

con las 

condiciones 

de trabajo 

4=Casi 
Siempre 
5=Siempr 
e 

¿Cuál es la 
influencia  de 
Control de las 
relaciones 
Interpersonales 
con la motivación 
laboral de los 
colaboradores  en 
una municipalidad 
del departamento 
de 
Huancavelica,202 
2? 

Determinar la 
influencia   de 
Control de las 
relaciones 
Interpersonales 
con la motivación 
laboral de los 
colaboradores en 
una 
municipalidad del 
departamento de 
Huancavelica,20 
22 

Existe influencia 
significativa  de 
Control  de las 
relaciones 
Interpersonales 
con la motivación 
laboral  de los 
colaboradores en 
una 
municipalidad del 
departamento de 
Huancavelica,20 
22 es positiva. 

Motivación 
Trascendente 

Grado de 

espíritu de 

servicio 

Grado de 

solidaridad 

Implicación 

con la misión 

de la 

organización 

Grado de 
altruismo 

26,27,28,29,30 1=Nunca 
2=Casi 
nunca 
3=Alguna 
s veces 
4=Casi 
Siempre 
5=Siempr 
e 
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Diseño de investigación: Población y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de análisis de datos: 

Tipo de investigación: Básica 
Diseño: No experimental, transversal 

Población: 60 
Muestra:60 

Técnicas: encuesta 
Instrumentos: Cuestionario sobre la 
Inteligencia emocional y Cuestionario 
sobre la motivación laboral 

Descriptiva: Se utilizó la distribución de 
frecuencia, explicadas en tablas y gráficos, con 
sus respectivas interpretaciones 
Inferencial: Se utilizó la prueba de Sperman, Para 
la correlación y prueba de hipótesis el estadístico 
r de Pearson 

 

Anexo B. Tabla de operacionalización de variables 
 

Variables 

de estudio 

Definición 

conceptual 
Definición operacional Dimensión Indicadores 

Escala de 

medición 

Inteligenci 

a 

emocional 

Goleman (2018) , 

menciona que  la 

inteligencia 

emocional  es  la 

capacidad   de 

reconocer las 

emociones propias 

y ajenas, motivar y 

gestionar 

adecuadamente 

las emociones 

Se refiere que la inteligencia 

emocional es controlar tus 

propias emociones como 

emociones de personas ajenas 

y poder motivarse, de esta 

manera el colaborador será 

más     productivo     para     su 

empresa. Se medirá a través 

Autoconocimiento Autoconciencia emocional 

Confianza en uno mismo 

Valoración adecuada de 

uno mismo 

Ordinal 

Autocontrol Autocontrol emocional 

Fiabilidad 

Minuciosidad 

Adaptabilidad 

Motivación de logro 

Iniciativa 

Ordinal 

  del autoconocimiento,   

  autocontrol, automotivación y el   
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control de las relaciones Automotivación. Empatía 

Orientación hacia el 

servicio 

Conciencia organizativa 

Ordinal 

interpersonales 

Control de las 

relaciones 

Interpersonales 

Desarrollar a los demás 

Influencia 

Ordinal 

Comunicación 

Resolución de conflictos 

Liderazgo con visión de 

futuro 

Catalizar los cambios 

Establecer vínculos de 

Colaboración y trabajo en 

equipo 

Motivación 

laboral 

Pérez Lopéz(2018) 

La motivación es la 

fuerza impulsora 

que inicia, controla 

y mantiene el 

comportamiento 

Se refiere que la motivación 

laboral tiene alta relación con 

factores intrínsecos, 

extrínsecos y trascendentes 

para tener una buena 

motivación tienen que estar 

Motivación 

intrínseca 

Nivel de satisfacción 

con el reconocimiento 

Eficacia del trabajo en 

sí mismo 

Necesidades colectivas 

Grado de 

autosuperación 

Ordinal 
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  bien en todos esos aspectos, 

de esta manera el colaborador 

 Grado de 

responsabilidad 

 

será productivo para su 

empresa. Se medirá a través 

Motivación 

extrínseca 

Nivel de satisfacción 

con las políticas de la 

organización 

Ordinal 

de la motivación intrínseca,  Grado de supervisión  

extrínseca y trascendente.  
Nivel de satisfacción 

con las condiciones de 

trabajo 

 

  Nivel de satisfacción 

con la contraprestación 

económica 

 

  Nivel de satisfacción 

con la seguridad 

 

  Eficacia de las 

relaciones 

interpersonales 

 

 Motivación 

trascendente 

Grado de espíritu de 

servicio 
Ordinal 

  Grado de solidaridad  

  Implicación con la 

misión de la 

organización 

 

  Grado de altruismo  
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Anexo C. Instrumento/s de recolección de datos 

N ÌTEMS Nunca 

(1) 

Casi 

Nunca 

(2) 

Alguna 

vez 

(3) 

Casi 

siempre 

(4) 

Siempre 

(5) 

Variable Inteligencia emocional 

AUTOCONOCIMIENTO 

1 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? 

2 Cuando algo no es de su agrado, de acuerdo a su autoconciencia emocional, ¿Busca 

alguna excusa para escaparse de la situación? 

3 En relación a su autoconciencia emocional, cuando le hacen proposiciones que no le 

interesan, ¿Tiene dificultad para rechazarla? 

4 Respecto a la valoración adecuada de uno mismo, ¿Considera que es importante que 

los demás reconozcan sus logros? 

5 Según la valoración adecuada de uno mismo, ¿Tiene la necesidad de sentirse aceptado 

(a) por todas las personas que conoce?

6 De acuerdo a la confianza en uno mismo, ¿Llega a tener dificultades a la hora de tomar 

decisiones? 

7 Según la confianza en uno mismo, ¿Tiene las ideas muy claras de lo que quiere? 
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 AUTOCONTROL Nunca(1) Casi 

Nunca(2) 

Alguna 

vez(3) 

Casi 

siempre 

(4) 

Siempre 

(5) 

8 Respecto al autocontrol emocional, ¿Se enoja cuando le critican?      

9 De acuerdo al autocontrol emocional, ¿Reacciona violento cuando  alguien quiere 

hacerle daño? 

     

10 De acuerdo a la fiabilidad, ¿Demuestra sus auténticos sentimientos ante los demás?      

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 

situación e intenta adaptarse poco a poco a la novedad? 

     

13 De acuerdo a la motivación de logro, las tareas que realiza ¿Le motivan y permiten 

desarrollarse profesionalmente? 

     

14 Respecto a la iniciativa, ¿Se siente capaz de trabajar sin supervisión directa?      

 AUTOMOTIVACION Nunca(1) Casi 

Nunca(2) 

Alguna 

vez(3) 

Casi 

siempre 

(4) 

Siempre 

(5) 

15 De acuerdo a la empatía, ¿Encuentra difícil explicar a otras personas las cosas que 

entiende con facilidad, cuando ellas no entienden a la primera? 
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16 En relación a la empatía, si cuando habla, alguien se siente ofendido ¿Piensa que el 

problema es de él y no de usted? 

17 Si alguien se incorpora a su centro de labor, respecto a la empatía ¿Cree usted que es 

propio de él hacer esfuerzo para integrarse? 

18 En relación a la orientación hacia el servicio, ¿Considera usted que atiende a los 

usuarios oportunamente ante algún requerimiento o consulta? 

19 Según la orientación hacia el servicio, ¿Conversa con los usuarios para averiguar cuán 

satisfechos están con el servicio brindado y solicita sugerencias para mejorarlo? 

20 ¿Está dispuesto en ayudar a los usuarios y solicitar apoyo a sus compañeros de trabajo 

cuando lo necesite?, de acuerdo a la orientación hacia el servicio. 

21 Cuando toma una decisión en el trabajo, respecto a la conciencia organizativa ¿Es 

objetivo y deja de lado la implicación emocional? 

22 En relación 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 

Nunca(2) 

Alguna 

vez(3) 

Casi 

siempre 

(4) 

Siempre 

(5) 

23 ¿Es capaz de reconocer las necesidades de desarrollo de 90 90 los demás y ayudarles 

a fomentar sus habilidades a través del feedback útil? 

24 En uanto a la influencia, cuando intenta influir en alguien, ¿Normalmente le gusta decir 

la última palabra? 
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25 Según la comunicación, ¿Cree usted que sus técnicas de comunicación interpersonal 

son su clave de éxito? 

     

26 Respecto a la resolución de conflictos, ¿Le es difícil admitir que la solución brindada por 

usted ante un problema no está funcionando bien? 

     

27 Según el liderazgo con visión 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 

que otros hagan lo mismo?, en relación a catalizar los cambios. 

     

29 En cuanto a establecer vínculos cuando está en una reunión de trabajo, ¿Prefiere pasar 

desapercibido? 

     

30 ¿Existe desconfianza por parte de los mandos hacia los integrantes de su área?, de 

acuerdo a la colaboración y trabajo en equipo. 

     



56 

N ITEMS Nunca 

(1) 

Casi 

Nunca 

(2) 

Alguna 

vez 

(3) 

Casi 

siempre 

(4) 

Siempre 

(5) Variable Motivación laboral 

MOTIVACIÒN INTRÌNSECA 

1 ¿Tu jefe generalmente me reconoce por un trabajo bien hecho? 

2 ¿Los reconocimientos que recibo por mi desempeño son justos y van de acuerdo 

con mi desempeño? 

3 Recibo información oportuna y adecuada de mi desempeño y los resultados 

alcanzados. 

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

5 La oportunidad de tomar decisiones sobre mi trabajo, lo asumo como un reto y me 

permite esforzarme para hacerlo de la mejor manera. 

6 Me siento satisfecho con los resultados alcanzados individualmente, al finalizar 

cada mes. 

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

día. 

8 Trabajaría tiempo extra para terminar lo que tengo que hacer, incluso cuando no 

me paguen por ello. 



57 

9 En el trabajo tengo la autonomía 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 

MOTIVACIÒN EXTRINSECA Nunca 

(1) 

Casi 

Nunca 

(2) 

Alguna 

vez 

(3) 

Casi 

siempre 

(4) 

Siempre 

(5) 

11 Las normas de la organización facilitan y apoyan el desarrollo eficiente de las 

actividades laborales. 

12 Las normas de la organización favorecen la coordinación en el trabajo 

13 Tengo la libertad de ejecutar mis labores de manera independiente y sin una 

supervisión opresiva 

14 Mi jefe delega eficazmente las funciones y autoridad para decidir sobre ellas y me 

enseña 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, cómodo y acogedor. 
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19 El salario / honorario que percibo es justo y equitativo. 

20 Las compensaciones económicas que percibe se cancelan puntualmente. 

21 En mi trabajo me siento motivado económicamente para desarrollar mis labores 

22 La organización muestra estabilidad económica, política y de gestión 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 compañeros de trabajo son cordiales y 

buscan la cooperación. 

MOTIVACIÒN TRANSCENDENTE Nunca 

(1) 

Casi 

Nunca 

(2) 

Alguna 

vez 

(3) 

Casi 

siempre 

(4) 

Siempre 

(5) 

25 Disfruto trabajando a favor de los clientes 

26 Para mí es relevante que mi trabajo logre acciones positivas en otras personas 

(compañeros de trabajo, clientes). 

27 Me siento a gusto brindando apoyo al prójimo de manera desinteresada 

28 Estoy muy vinculado con la misión de la organización y busca contribuir a ella. 

29 Busco el interés del equipó, dejando de lado mis propios intereses 

30 ¿Me siento satisfecho con el bienestar ajeno? 
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D. Validez de experto
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E. Prueba piloto

Variable Inteligencia emocional 20 encuestados 
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Variable Motivación 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 motivación laboral de los colaboradores 

en una municipalidad del departamento de Huancavelica,2022 

AUTOR: Miranda Macavilca, Jackjokemer Augusto 

INSTITUCIÓN: Universidad Cesar Vallejo 

PROPÓSITO DEL ESTUDIO: Lo estamos invitando a participar en un estudio para determinar si 
existe influencia de la inteligencia emocional en la motivación laboral de los colaboradores de un 
municipalidad del departamento dehuancavelica,2022, buscando así 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 leído la información pertinente decide formar parte de 
esta investigación, deberá dar su aprobación para rellenar la encuesta virtual. 

PROCEDIMIENTO A SEGUIR: Se le efectuará una encuesta. Posteriormente se realizará una 
tabulación y análisis de los resultados obtenidos, con el fin de determinar si existe influencia de la 
inteligencia emocional en la motivación laboral de los colaboradores de un municipalidad del 
departamento dehuancavelica,2022 

CONFIDENCIALIDAD: Solo el investigador, que también cumplen el rol de comité a interpretar, 
tendrán acceso a los datos, su identificación no aparecerá en ningún informe ni publicación 
resultante del presente estudio. 

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

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

CONSENTIMIENTO INFORMADO: He leído y entendido este consentimiento informado, también 

he recibido las respuestas a todas mis preguntas, por lo que acepto voluntariamente participar en 
esta investigación. 

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

Nombres y Apellidos Fecha y Hora 

Participante 

Nombres y Apellidos Fecha y Hora 
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investigador 

 

Imagen 4: Prueba de turniting sacado de la plataforma clementina 
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Variable Inteligencia emocional 

Imagen 1: Estadística de fiabilidad de la variable inteligencia emocional 
 

 

 
Variable Motivación Laboral 

Imagen 2: Estadística de fiabilidad de la variable motivación laboral 
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