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Resumen

La Inteligencia Emocional (IE) denota a la capacidad que tiene una persona para
identificar, interpretar y manejar sus propias emociones y las emociones de las
personas de su entorno. La Motivacion Laboral (ML) se refiere al deseo y la voluntad
de un individuo para realizar tareas y alcanzar metas en su trabajo. Como objetivo
se busco identificar la relacién entre IE y ML en trabajadores de un Establecimiento
de Salud de Sullana en el afio 2022. Se realiz6 una tesis de tipo aplicada,
descriptiva, transversal y correlacional donde participaron 92 de los 103 trabajadores
en planilla con tiempo laboral mayor a 2 meses. Para la evaluacion dela IE y ML se
aplicé un instrumento previamente validado que arrojo de Cronbach de 0.98. Se
observd que el nivel medio representd el 70.7% y 56.5% en IE y ML,
respectivamente. La IE y la ML tienen una correlacion positiva significativa (r=0.800;
p<0.001). La atencién emocional y los factores motivacionales intrinsecos presentan
una correlacion positiva considerable (r=0.735; p<0.001). La claridad emocional y
los factores motivacionales extrinsecos tienen una correlacion positiva media
(r=0.592; p<0.001). La reparacion emocional y los factores motivacionales
extrinsecos tienen una correlacion positiva media (r=0.603; p<0.001). Se concluyé

gue existe una correlacion positiva significativa entre la IE y la ML.

Palabras clave: Inteligencia emocional, motivacion laboral, trabajadores de salud.
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Abstract

Emotional Intelligence (El) refers to a person's ability to recognize, understand, and
manage their own emotions and the emotions of others. Work Motivation (ML) refers
to the desire and willingness of an individual to perform tasks and achieve goals in
her job. The objective of this study was to identify the relationship between El and
ML in workers of a Health Establishment in Sullana in the year 2022. An applied,
descriptive, cross-sectional and correlational investigation was carried out where 92
of the 103 workers on the payroll participated with working time greater than 2
months. For the evaluation of El and ML, a previously validated instrument was
applied, which yielded a Cronbach score of 0.98. It was observed that the average
level represented 70.7% and 56.5% in IE and ML, respectively. EI and ML have a
significant positive correlation (r=0.800; p<0.001). Emotional attention and intrinsic
motivational factors present a considerable positive correlation (r=0.735; p<0.001).
Emotional clarity and extrinsic motivational factors have a medium positive
correlation (r=0.592; p<0.001). Emotional repair and extrinsic motivational factors
have a medium positive correlation (r=0.603; p<0.001). It was concluded that there

Is a significant positive correlation between El and ML.

Keywords: Emotional intelligence, work motivation, health workers.
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I. INTRODUCCION

La inteligencia emocional (IE) es considerada una habilidad de elevada
estimacion para cualquier trabajador en su ambito laboral y de especial
consideracion en los establecimientos que ofertan servicios relacionados a la salud.
La facultad de identificar, entender y gestionar las emociones propias y las del
entorno puede ayudar a manejar situaciones de alta tensién y a relacionarse mejor
con los pacientes y sus familias. (Reshetnikov et. al, 2020)

Mayer, Caruso y Salovey (2016) en su trabajo, la escala de evaluacion de las
emociones, indican que la IE es la destreza para identificar, entender, regular y
manifestar emociones de forma apropiada y efectiva, y para utilizar las emociones
a fin de agilizar el pensamiento y la gestion de decisiones. En tal sentido, la IE puede
tener un efecto positivo en el trabajo al mejorar las relaciones entre compafieros, el
liderazgo y la reduccion del estrés. (Boyatzis, 2017)

Por otro lado, en el &mbito organizacional, la motivacion laboral (ML) se
entiende como el conjunto de engranes psicologicos y sociales que impulsan a u
sujeto a tomar accion, persistir en ella y dirigir sus esfuerzos hacia la obtencién de
logros especificos en su trabajo (Bakker y Demerouti, 2017). Romero, Assandri y
Pintos (2016) sefialan que la motivacién laboral dentro de las organizaciones es una
relacion entre la empresa y su colaborador, y que esta relacién tiene caracteristicas
intrinsecas que tienen gque ver con las aspiraciones, expectativas, yforma de ser del
empleado; también tiene caracteristicas extrinsecas, las cuales tienen que ver con
la competitividad empresarial, el uso de los recursos humanos, etc. en tal sentido,
todas estas caracteristicas son importantes para que la persona pueda movilizarse
en pro de su objetivo organizacional.

Dentro de las organizaciones es necesario que los colaboradores tengan una
gestion inteligente de sus emociones. La motivacion toma mayor relevancia en el
desemperio organizacional, debido a que se ha detectado que una baja motivacién
afecta la eficacia y eficiencia de los colaboradores en sus labores (Santillan et. al,
2021). Es por ello que la persona que tiene un buen nivel de IE tiene el poder de
automotivarse para lograr objetivos propios y grupales.

Se reporta que, en los paises europeos, como Espafa, el 49% de los

empleados de hospitales, durante el periodo de pandemia presentaron problemas



en la motivacién laboral, debido a que refieren sensacion de agobio, sentimiento de
frustracion frente a figuras lideres y falta de socializacion con los compafieros de
trabajo. (Observatorio de Recursos Humanos, 2021)

El informe de salud mental realizado por la consultora Dench, donde se
encuestaron a mas de 400 profesionales, encontro que el 66% de ellos afirman que
en sus centros laborales no se promueven temas de la salud mental, sobre todo
aguellos relacionados a la inteligencia emocional (Seccion noticias, 2022). Por otro
lado, esta informacion contrasta con lo indicado por Ana Romero, CEO de Coaching
Power Empresas, quien en una entrevista refiere que es importante tener un equipo
motivado en cada organizacion, por lo cual, de manera inherente se debe trabajar
politicas que mejoren en las empresas peruanas la inteligencia emocional en los
colaboradores, un sistema de reconocimiento y un buen trabajo en equipo; ya que
todo ello motiva a los trabajadores logrando que puedan cumplir sus objetivos.
(Andina, 202)

En Sullana, no hay datos claros sobre la influencia de la IE en la ML, sin
embargo, de manera empirica, se percibe que las personas que desempefian
labores dentro del establecimiento de salud se encuentran con falta de iniciativa,
poca motivacion, baja gestion y control de sus emociones y sentimientos en el
trabajo, por lo cual se plantea la siguiente incognita investigativa ¢ Existe relaciéon
entre la inteligencia emocional y la motivacién laboral en trabajadores de un
establecimiento de salud de Sullana en el afio 20227?

Esta investigacion tiene justificacion de nivel tedrico porque busca contribuir
al conocimiento actual sobre la relacion entre la IE y la ML en trabajadores de un
establecimiento de salud. Ademas, la investigacion se basa en teorias previas y
busca evaluar si se confirman o no las hipétesis planteadas, y como contribuye al
conocimiento actual en el area de la psicologia organizacional.

Se justifica de manera metodolégica porque se estd aportando con un
instrumento que cuenta con sus respectivos coeficientes de validez y fiabilidad que
cumplen con los estandares luego de haber realizado un proceso previo a la
evaluacion, el cual podra ser Gtil para futuros investigadores que deseen profundizar
en el estudio de alguna de las variables.

Se justifica a nivel practico porque los resultados van a permitir que los

responsables del establecimiento de salud pueden disefiar programas de



capacitacion y desarrollo en IE y ML, asi como, programas preventivos de salud
mental que se coordinaran con el departamento de psicologia en pro de fortalecer las
relaciones entre compafieros e incrementar la productividad.

Se justifica a nivel social porque los trabajadores de la salud son responsables
de proporcionar servicios de calidad y cuidado a los pacientes, y su motivacion y bienestar
emocional son fundamentales para cumplir con esta importante tarea. Si los trabajadores
de la salud estan motivados y tienen un alto nivel de IE, pueden desempefarse de
manera mas efectiva y brindar una atencion médica de mayor calidad.

Es necesario, resaltar que el objetivo general del presente trabajo fue
identificar la relacion entre inteligencia emocional y motivacionlaboral en trabajadores
de un establecimiento de salud de Sullana en el afio 2022. Por lo cual, se han
establecido los siguientes objetivos especificos: describir los niveles de inteligencia
emocional en trabajadores de un establecimiento de salud de Sullana en el afo
2022; describir los niveles de motivacion laboral en trabajadores de un
establecimiento de salud de Sullana en el afio 2022; identificar la relacion entre
atencion emocional y factores motivacionales intrinsecos en trabajadores de un
establecimiento de salud; identificar la relacion entre claridad emocional y factores
motivacionales extrinsecos en trabajadores de un establecimiento de salud,;
identificar la relacion entre factores motivacionales extrinsecos y reparacion
emocional en trabajadores de un establecimiento de salud.

Asimismo, como hipétesis general se planteo:

H1: si existe correlacion entre la inteligencia emocional y la motivacion laboral en los
trabajadores de un establecimiento de salud de Sullana en el afio 2022.

HO: no existe correlacion entre la inteligencia emocional y la motivacion laboral en
los trabajadores de un establecimiento de salud de Sullana en el afio 2022.Ha: existe
relacion inversa entre inteligencia emocional y motivacion laboral en trabajadores de

un establecimiento de salud de Sullana en el afio 2022.



II. MARCO TEORICO

Para apoyar la investigacion actual, se han revisado trabajos internacionales,
entre los cuales tenemos:

Chunga (2022) publico una tesis descriptiva enfocada en identificar la
influencia de la IE y la ML intrinseca en la satisfaccion laboral. Participaron 103
docentes de la Ugel de Rimac. El enfoque utilizado fue cuantitativo, método
hipotético deductivo. Para evaluar la IE se utiliz6 el TMMS-24 y para la ML la escala
de motivacion para el trabajo R — Masw. Los datos se analizaron bajo el estadistico
de regresion logistica ordinal, mediante el cual se contrastaron hipétesis. Se
encontré que entre la IE y la ML existe una correlacion significativa y alta (r=0.928).
Es importante considerar este antecedente, porque, a pesar de que no es la misma
poblacion la correlacion entre ambas variables reafirma y sustenta la hipétesis que
se ha planteado para este trabajo.

Mohammed (2021) llevé a cabo un estudio con la intencion de evaluar si
existen diferencias de IE en la ML y para evaluar la naturaleza de la asociacion entre
ambas variables. Se seleccion6é una muestra de 140 encuestados a través de un
muestreo por conveniencia para la recopilacion de datos primarios. Como
instrumento de evaluacion se aplicé un conjunto de cuestionarios desarrollados por
el investigador cuyo a de Cronbach fue de 0.90. La informacion se analizé utilizando
estadistica descriptiva como la media y desviacion estandar, y estadisticas
inferenciales como la regresion, la correlacién de Pearson y ANOVA. Del total de la
muestra, el 57.9% fueron mujeres. Encontrd correlacion positiva con significancia
estadistica entre la IE y la ML (r=0.367). También observé una asociacion
significativa positiva (p<0.01) entre la IE y la ML, observando que cuando la
puntuacion de la IE aumenta en un 1% la ML aumenta en un 55%.

Por otro lado, Gorji, Darabinia y Ranjbar (2017) en su tesis buscaron
identificar la relacion entre la IE y la ML entre los docentes de una universidad de
las ciencias médicas en Mazandaran, Iran. La muestra incluy6 a 120 miembros del
personal docente seleccionados mediante muestreo aleatorio estratificado. Entre los
datos recopilados se incluyeron la escala demografica, el cuestionario de IE
desarrollado por Bradberry y Greaves, a de Cronbach (a=0.741), y el cuestionario

de niveles de ML, aprobada con a de Cronbach (a=0.81). La data se presenté como



media + DE y también niumeros y porcentajes. Se utilizé regresion univariada para
mostrar la relacién entre IE y ML. Entre sus resultados encontr6é que la puntuacion
media de ML fue de 173,76 + 25,62 (IC 95%: 172,03 - 175,1), mientras que la de IE
fue de 116,52 + 7,91 (IC 95%: 115,6 - 117,69). También encontraron una correlaciéon
positiva con significancia estadistica entre la puntuacion global de IE y la de ML (r =
0.465, p <0.05). Ademas, todas las variables examinadas en el cuestionario de
niveles de ML mostraron una correlacion significativa positiva con la puntuaciéon
global de IE (p <0.05).

Por otro lado, se presentan también varios trabajos de investigacion
nacionales, que abren ciertas luces sobre la correlacion de las variables estudiadas,
por lo tanto, tenemos:

Curi y Asto (2020) realizaron una investigacion que buscé identificar la
correlacion que tienen la IE y la ML entre los trabajadores municipales de Satipo. Se
registro la participacion de 131 trabajadores nombrados y contratados, a través de
un muestreo intencional. Para la valoracion de IE aplicé el inventario de habilidades
emocionales de Goleman y para la valoracion de la ML cred un instrumento,
ademas, realiz6 validacion por jueces y la confiabilidad por a de Cronbach = 0,979
para IE y a de Cronbach = 0,972 para ML. Entre sus resultados observaron una
correlacion positiva de nivel significativo (r = 0,949, p <0,001) entrela IE y la ML en
los trabajadores municipales de Satipo. Ademas, también encontrdla siguiente
correlacion entre: autoconocimiento y motivacion laboral (r=0.92; p<0.001),
autocontrol y motivacion laboral (r=0.90; p<0.001) y automotivacion y motivacion
laboral (r=0.89; p<0.001).

Castro y Meléndez (2019) desarrollaron una tesis con la intension de
identificar la relacién entre IE y ML en los trabajadores del area de esterilizacién del
Hospital Nacional Dos de Mayo. La muestra se conformO por 23 trabajadores
evaluados mediante el Cuestionario ICE BarOn EQ-I para IE y el Cuestionario MbM-
Gestion para ML. Reportaron que la edad medio fue 41.6 afios y el tiempo laboral
tuvo una media 14.5 afos. El 69.6% perteneci6 al sexo femenino. El 56.5% (n=13)
tuvo IE de nivel muy alto, el 30.4% (n=7) tuvo IE de nivel alto y el 13% (n=3) tuvo IE
de nivel moderado. El 65.2% (n=15) tuvo ML de nivel alto, el 21.7%(n=5) tuvo ML

de nivel muy alto y el 13% (n=3) tuvo ML de nivel medio. Sus resultados



mostraron una correlacion no significativa entre la IE y la ML del trabajador del area
de esterilizacion del hospital (r=0.06, p=0.728).

Marquez (2016) en su estudio busco identificar la existencia de asociacion
entre IE y ML en los trabajadores del departamento del talento humanos de una
empresa azucarera. Se registré la participacion de 30 trabajadores que fueron
evaluados mediante el cuestionario TMMS-24 para valorar la IE y el cuestionario
adaptado por Luz Mayela para evaluar la ML. Los resultados sefialaron una
correlacion sin significancia estadistica entre la IE y la ML de los trabajadores del
departamento del talento humano de una industria azucarera (r=0.138, p=0.163).
Concluyendo que los trabajadores poseen IE y ML alta, no obstante, no existe
relacion con significancia entre las variables evaluadas, es decir la IE no depende
necesariamente de la ML y viceversa.

Cruzalegui, Cochan y Alomia (2021) presentaron un articulo cientifico donde
buscaron identificar la correlacién entre la IE y la ML en los profesionales médicos
y enfermeros de un establecimiento privado de Lima. Este estudio fue cuantitativo,
no experimental y correlacional. Para evaluar la IE se utilizé el TMMS-24 que tiene
una confiabilidad de 0.82; mientras que para la ML se utilizo la escala de S20/23 de
Melia y Peird (1998) cuya confiabilidad es de 0,90. Se incluyeron 80 trabajadores de
la institucidn. Los resultados confirman la hipotesis general debido a que existe una
correlacion entre las variables ya mencionadas, esto se verifica por el coeficiente de
Spearman (r=0.431); aunque no es muy fuerte, por lo cual se concluye que, sila IE
es alta 0 aumenta, con ella aumentaré la ML de los colaboradores.

Para poder continuar con la investigacion, es relevante revisar las
definiciones de cada variable, de manera profunda, haciendo énfasis en las
dimensiones para un mayor conocimiento de estas.

La IE es un concepto que viene evolucionado con el transcurso del tiempo,
desde la primera vez que se introdujo en las publicaciones cientificas en la década
de 1990. El concepto de que las emociones son de importancia para el bienestar y
el éxito en la vida ha existido durante mucho tiempo, pero fue el trabajo de Peter
Salovey y John Mayer en 1990 el que acufié el término "inteligencia emocional”.
Para ellos, la IE se conforma de cuatro capacidades: la percepcion, la comprension,

la regulacion y la utilizacion de las emociones (Salovey y Mayer, 1990). En la



actualidad Brackett y Rivers (2015) sostienen que la IE es un conglomerado de
capacidades emocionales y sociales que permiten a los individuos identificar,
interpretar, expresar y regular sus emociones y las del entorno, y usar esta
informacién para un adecuado guiado del pensamiento y la respuesta efectiva. Para
Liu, Liao y Huang (2018) la IE se entiende como aquella destreza que permite
identificar y adecuar las emociones propias y del entorno, y utilizar esta informacion
para modular el comportamiento y las decisiones en momentos de complejidad
emocional y social.

Goleman (1995) popularizé el concepto con el libro "Inteligencia Emocional”,
en el cual argumentaba que la IE era una capacidad de suma importancia para
obtener éxito en la vida, incluso de mayor importancia que el coeficiente intelectual.
Desde entonces, se han propuesto varias teorias y modelos de IE, algunos de los
cuales se centran en las habilidades cognitivas relacionadas con las emociones,
mientras que otros hacen hincapié en las capacidades sociales y relacionales.

El modelo de habilidades de Mayer y Salovey sugiere que estas habilidades
emocionales estan interconectadas y trabajan juntas para formar la IE. Ademas,
estas se pueden aprender y desarrollar a través de la educacion, el entrenamiento
y la practica. Este modelo tiene su base en la idea de que la IE es una habilidad que
puede ser aprendida y desarrollada, y estd conformada de cuatro capacidades de
tipo emocional:

e Percepcion emocional: Es la capacidad para identificar e interpretar las

emociones propias del sujeto y de las personas del entorno, a través de
sefiales emocionales como manifestaciones faciales, tono de voz y
lenguaje corporal.

¢ Uso emocional: Es la capacidad para manejar y utilizar las emociones de

manera efectiva para guiar el pensamiento y el comportamiento. Esto
incluye la capacidad para expresar emociones apropiadamente, regular
las emociones de tipo negativo y utilizar las emociones positivas para
motivarse.

e Comprension emocional: Es la habilidad para interpretar las complejas

relaciones entre las emociones, incluyendo la capacidad para identificar

la causa y el efecto de las emociones en uno mismo y en los demas.



Regulacion emocional: Es la capacidad para regular y controlar las
emociones, incluyendo la capacidad para manejar situaciones
emocionalmente desafiantes y responder adecuadamente a las

emociones de las personas en nuestro entorno.

El modelo de mezcla de Goleman, también conocido como el modelo de IE de

Goleman, tiene base en la idea de que la IE implica la capacidad para identificar y

modular nuestras emociones, asi como las emociones de las personas en nuestro

entorno, y utilizarlas para guiar nuestro pensamiento y comportamiento. Este modelo

se compone de cinco habilidades emocionales:

Autoconciencia: se entiende como la habilidad que permite identificar e
interpretar nuestras emociones, fortalezas, debilidades y valores
personales. Esta habilidad incluye la capacidad para reflexionar sobre
nuestras emociones e interpretar como influyen en nuestro pensamiento
y comportamiento.

Autogestion: Es la capacidad de regular y controlar nuestras emociones,
pensamientos y comportamientos para alcanzar nuestras metas y
objetivos personales. Esta habilidad incluye la capacidad para manejar el
estrés y la ansiedad, y mantener un estado emocional positivo y
constructivo.

Motivacién: Es la capacidad de automotivarnos para alcanzar nuestras
objetivos y metas personales, mantener nuestra motivacion a lo largo del
tiempo. Esta habilidad incluye la capacidad para establecer metas
realistas y desafiantes, y utilizar nuestras emociones positivas para
impulsarnos hacia el éxito.

Empatia: Es la capacidad de poder interpretar las emociones,
necesidades y punto de vista de los demas, y responder de una manera
adecuada y compasiva a ellas. Esta habilidad incluye la capacidad para
escuchar activamente, identificar las sefiales emocionales y comunicarse
efectivamente con los demas.

Habilidades sociales: Es la capacidad de interactuar y relacionarse
efectivamente con otras personas, y construir relaciones positivas y

significativas. Esta habilidad incluye la capacidad para desarrollar trabajo



en equipo, resolver conflictos, influir en los demas y comunicarse

efectivamente.

El modelo de inteligencia emocional que tiene como habilidades la atencion

emocional, claridad emocional y reparacién emocional es conocido como el modelo

ACE, el cual fue propuesto por el psicologo espafiol Pablo Fernandez-Berrocal y sus

colegas.

El modelo ACE se enfoca en la importancia de prestar atencion a las

emociones propias y de los demas, interpretarlas con claridad y tener habilidades

para reparar las emociones cuando sea necesario.

Atencion emocional: Es la habilidad de prestar atencion consciente a las
emociones propias y de los demas, sin juzgarlas ni suprimirlas. Esta
habilidad implica estar presente en el momento actual y ser consciente
de los cambios emocionales en uno mismo y en los demas.

Claridad emocional: Es la habilidad de entender e interpretar las
emociones propias y de otras personas de manera precisa. Esta habilidad
implica tener un vocabulario emocional rico y preciso, asi como una
comprension profunda de las emociones y su efecto en el pensamiento y
comportamiento.

Reparacion emocional: Es la habilidad de regular las emociones propias
y de otras personas de manera efectiva, a través de estrategias como la
expresion emocional, la busqueda de apoyo social y la resolucion de
problemas emocionales. Esta habilidad implica ser capaz de lidiar con las
emociones negativas de manera efectiva y restaurar el bienestar

emocional.

La motivacion laboral se refiere al grupo de situaciones internas y externas

gue incentivan a los empleados a alcanzar los objetivos de la organizacion y

satisfacer sus propias necesidades, lo que a su vez genera un alto

rendimiento y una mayor satisfacciéon laboral (Kumar y Pansari, 2016). Para

Robbins y Judge (2019) la ML se define como el impulso interno que orienta

el comportamiento de las personas hacia la consecucion de un objetivo

especifico en el ambito laboral, y que es influenciado por factores como la

remuneracion, el ambiente laboral, las oportunidades de desarrollo y la

satisfaccion en el trabajo.



Diferentes teorias han sido propuestas con la intension de explicar entender

la naturaleza y los determinantes de la ML en el trabajo. Entre las teorias méas

conocidas se encuentran la teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow,

dichateoria de la motivacion de Herzberg, la teoria de la expectativa de Vroom

y la teoriade la autodeterminacién de Deci y Ryan.

La teoria de Maslow propone que las necesidades del ser humano se
organizan en una jerarquia, donde las necesidades mas basicas deben
ser satisfechas antes de buscar satisfacer dichas necesidades mas
elevadas.

La teoria de Herzberg se enfoca en dos grupos de condicionantes que
influyen en la ML. Los condicionantes de tipo higiénico son necesarios
para prevenir la insatisfaccion laboral, pero no son suficientes para
motivar a los trabajadores, algunos ejemplos de factores higiénicos son
el salario, las condiciones de trabajo, la seguridad laboral, las politicas de
la empresa y la relacién con los comparfieros de trabajo. Los factores
motivacionales, en cambio, son los que realmente impulsan la motivacion
y el compromiso laboral. Estos factores estan relacionados con el
contenido del trabajo y las oportunidades de crecimiento y desarrollo
personal, algunos ejemplos de factores motivadores son el
reconocimiento, la responsabilidad, el crecimiento profesional, la
satisfaccion en el trabajo y la realizaciéon personal.

La teoria de Vroom sostiene que los seres humanos toman decisiones
sobre su comportamiento en el trabajo basandose en la expectativa de
gue su comportamiento conducira a una determinada consecuencia y en
el valor que dan a esa consecuencia. Por tal motivo, para incrementar la
ML de los empleados, las empresas deben enfocarse en que los
empleados perciban que sus esfuerzos estan relacionados con el
rendimiento y que el rendimiento esta relacionado con resultados valiosos.
La teoria de Deci y Ryan sostiene que la motivacion intrinseca es mas
fuerte y duradera que la motivacion extrinseca. La motivacion intrinseca
se basa en una satisfaccion de dichas necesidades psicolégicas basicas

como son la autonomia, la competencia, y la relacion social: la necesidad
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de competencia se refiere a la necesidad de sentirse competente y
eficazen las tareas que se realizan, la necesidad de autonomia se
refiere a la necesidad de percibir que se tiene cierto grado de control y
eleccion en la toma de decisiones y en la ejecucién de las tareas, y la
necesidad de relacion se dice a la necesidad de sentirse conectado y
relacionado con otras personas. Ademas, establece que existen dos
tipos de motivacién extrinseca: la motivacion regulada y la no regulada.
La motivacion regulada se refiere a cuando una persona realiza una
tarea porgue cree que es importante o valiosa, mientras que la
motivacién no regulada se refiere, cuando una persona realiza una
tarea porque esta siendo presionada externamente (por ejemplo, por
recompensas o amenazas). Cada teoria ofrece una perspectiva
diferente sobre lo que motiva a las personas y puede ser util para
interpretar el comportamiento laboral y disefiar estrategias para motivar
a los trabajadores en diferentes contextos.

En el contexto laboral, la IE puede influir en la ML de los trabajadores de
varias maneras:

Autoconocimiento emocional: La IE ayuda a los trabajadores a entender
sus propias emociones, necesidades y valores. Esto les permite
establecer metas y objetivos laborales que sean significativos y
congruentes con sus valores y motivaciones personales. Ademas, les
permite identificar las emociones que les generan bienestar y las que les
generan malestar en su trabajo, lo que puede influir en su motivacion
laboral.

Autogestion emocional: La inteligencia emocional también ayuda a los
trabajadores a gestionar sus emociones de forma efectiva. Esto significa
gue pueden regular sus emociones para no dejarse llevar por la ansiedad,
el estrés o la frustracion, y mantener un estado emocional positivo que
les permita estar motivados en su trabajo. También les permite manejar
situaciones dificiles o conflictivas en el trabajo de forma adecuada, sin
afectar su motivacion laboral.

Empatia: La inteligencia emocional permite a los trabajadores interpretar
las emociones y necesidades de sus colegas, lo que les permite

establecer relaciones mas positivas y colaborativas en el trabajo. Esto
11



puede generar un ambiente laboral mas amigable y cohesionado, lo que
puede influir en la ML de los trabajadores.

Habilidades sociales: La IE también ayuda a los trabajadores a
desarrollar habilidades sociales efectivas, como son la comunicacion
asertiva, la resolucion de conflictos y el liderazgo, lo que puede mejorar
su desempenio laboral y su motivacion para enfrentar nuevos desafios.
En resumen, la IE puede influir en la ML de los trabajadores de varias
maneras, permitiéndoles establecer metas y objetivos significativos,
regular sus emociones, establecer relaciones positivas en el trabajo y
desarrollar habilidades sociales efectivas. Todo esto puede contribuir a
una mayor satisfaccion laboral y motivacion en el desempefio de su

trabajo.
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I1l. METODOLOGIA

3.1. Tipoydisefio deinvestigacion

3.1.1. Tipo

La tesis fue de tipo aplicada porque buscé identificar de qué manera influye la
inteligencia emocional sobre la motivacién laboral en un grupo de trabajadores de
un establecimiento de salud en Sullana. a fin de poder aportar posibles soluciones
a la baja motivacion laboral observada. (Concytec, 2018)

3.1.2. Disefio

Responde al disefio no experimental, transversal, descriptivo, correlacional, el cual
estuvo enfocado a analizar las variables de investigacion de manera observacional;
es decir, no se afectan ni se alteran las variables de estudio. Se consider6
transversal debido a que el analisis desarrollado se generd en un periodo de tiempo
especifico. Descriptivo debido a que se analizé las caracteristicas de las variables
de manera especifica. Correlacional porque se planed evaluar si el incremento de
los niveles de IE influyen de manera directa o inversa sobre el incremento de los
niveles de ML (Naupas et. al, 2018).

3.2. Variables y operacionalizacion

Inteligencia emocional

Definicion conceptual: Facultad para percibir, interpretar, regular y expresar
emociones de manera apropiada y efectiva, y para utilizar las emociones en busca
de facilitar el pensamiento y la toma de decisiones. (Mayer et. al, 2016)
Definicion operacional: Los niveles correspondientes a estas variables seran
medidos por medio del cuestionario de TMMMS-24 adaptado por Mestre y Berrocal
(2004).

Dimensién e indicadores: Cuenta con tres dimensiones.

Atencion emocional que tiene como indicadores la atencién a los sentimientos,
preocupacion por los sentimientos, razonamiento de las emociones y atencion a los

estados de animo.
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Claridad emocional que tiene como indicadores definicidon de los sentimientos,
expresion y comprension emocional.

Reparacion emocional que tiene como indicadores manejo del estado del animo,
trabajo en el estado de &nimo y gestion de las emociones.

Escala de medicidon: ordinal porque se disponen segun un orden, de maximo a
minimo, segun la intensidad de una determinada caracteristica.

Motivacién laboral

Definicién conceptual: Conjunto de procesos psicoldgicos y sociales que
impulsan a un individuo a tomar accion, persistir en ella y dirigir sus esfuerzos hacia
la consecucion de fines especificos en su trabajo (Bakker y Demerouti, 2017)
Definicion operacional: Se midi6 a través de la escala de motivacién laboral
creada por Herzberg (1959).

Dimensién eindicadores: Cuenta con dos dimensiones.

Factores extrinsecos, que tienen que ver con los factores de higiene y corresponden
al contexto del trabajo, tiene como indicadores a las condiciones de trabajo, los
sueldos, la relacion con jefes, la cultura organizacional, las normas de trabajo, la
sensacion de seguridad laboral y el respeto por la privacidad.

Factores intrinsecos, que influyen en el aspecto motivacional de la persona, tiene
como indicadores el reconocimiento, las responsabilidades, el crecimiento personal
y el progreso personal.

Escala de medicion: ordinal porque se disponen segin un orden, de maximo a

minimo, segun la intensidad una determinada caracteristica.

3.3. Poblacion, muestra

La poblacion estuvo conformada por el total de trabajadores del
Establecimiento de Salud “Santa Teresita”, la cual, segun el registro de la oficia de
personal fue de 103 personas. Ademas, debieron cumplir con los siguientes criterios
de seleccion:

Criterios de inclusion:

- Trabajadores femeninos o masculinos con edades comprendidas entre 18

y 65 afnos.

- Trabajadores que tienen contrato por planilla en el Establecimiento de

Salud.
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- Trabajadores del establecimiento de salud con tiempo de servicio mayor

a los 2 meses con relacion a la fecha de la evaluacion psicoldgica.

- Trabajadores que desearon participar del estudio y firmaron el

consentimiento informado, previo a la evaluacion psicoldgica.

Criterios de exclusion

- Trabajadores con contratos Esporadicos.

- Trabajadores que estuvieron sancionados por inasistencias o tardanzas.

- Personal de apoyo que asistian al centro de Salud.
Muestra: Se trabajé con poblacién censal, es decir, se incluyé a la totalidad de
trabajadores que cumplieron con los criterios de seleccion. No obstante, solo 92
trabajadores participaron del estudio. Por lo tanto, la muestra final estuvo
conformada por 92 personas.
Unidad de analisis: Trabajadores del Establecimiento de Salud “Santa Teresita”,
varén o mujer y con edad entre los 18 y 65 afos, que viven en su mayoria en la

ciudad de Sullana.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: se recolectaron los datos mediante una evaluacion psicologica por
medio de la aplicacion de dos cuestionarios. La evaluacién psicologica se realizé
debido a que se estudié a un grupo de sujetos con el fin de explicar su conducta
frente a determinadas variable (Gregory, 2015). La aplicacién del instrumento se
realizé posterior a dos charlas que se realizaron en dos fechas: viernes 10 de febrero
y viernes 17 de febrero, las charlas fueron tituladas “Inteligencia emocional en las
instituciones de salud”, brindada por la licenciada de psicologia del establecimiento
de salud. Una vez concluida la presentacion de las charlas se procedi6 a explicar a
todos los asistentes la motivacion e importancia del estudio. Aaquellos trabajadores
gue accedieron a participar de la investigacion se les entregbun consentimiento
informado para el registro de su firma de manera voluntaria, posteriormente se les
explico la forma de llenado de cada pregunta y lo que significaba cada puntuacion
segun escala de Likert y se les otorgd 15 minutos parael llenado de ambos

cuestionarios.

15



Instrumentos: Se utilizd6 un instrumento para cada variable que permitio
medir las dimensiones e indicadores de una manera acertada, ademas, el
instrumento sirvio para recolectar la informacién demogréfica (Baena, 2017)

Para valorar la inteligencia emocional se utiliz6 el TMMS.24 creado por
Salovey et. al (1995) y modificado al idioma castellano por Fernandez et. al (2004).
Tiene la finalidad de evaluar la IE a través de 24 reactivos que evallan la
autopercepcion en relacién con la capacidad de afrontar las emociones y de las
cualidades invariables de las emociones. La cual varia entre 1 = nada de acuerdo,
2 = algo de acuerdo, 3 = bastante de acuerdo, 4 = muy de acuerdo y 5 = totalmente
de acuerdo. Es de aplicacién personal con una duracion maxima de veinte minutos.
Para la interpretacion de los datos se asigna un puntaje a cada respuesta del 1 al
5y se realiza la sumatoria de manera general. Tiene un baremo con las siguientes

puntuaciones:

Tabla 1

Baremo de inteligencia emocional.

Nivel Puntuacién
Nivel bajo < 68 puntos
Nivel medio 68 — 105
puntos
Nivel alto > 105 puntos

Fuente: calculado por el autor

Mediante una prueba piloto en 30 trabajadores del establecimiento de salud
se realiz6 una reafirmacion de las propiedades psicométricas mediante el juicio de
expertos, ademas, el analisis de fiabilidad obtuvo un a de Cronbach = 0.986 y un w
de McDonald = 0.986.

Para valorar la motivacién laboral se utiliz6 la Escala de Herzberg (1959)
adaptado por Camacho et. al (2014). Se trabajo con una puntuacion tipo Likert: 1 =
totalmente en desacuerdo, 2 = en desacuerdo, 3 = ni de acuerdo, ni en desacuerdo,
4 = de acuerdo y 5 = totalmente de acuerdo. Su aplicacion puede ser colectiva o
individual, con una duracibn maxima de 20 minutos. Tiene un baremo con las

siguientes puntuaciones:

16



Tabla 2

Baremo de motivacion laboral.

Nivel Puntuacién

Nivel bajo < 61 puntos
Nivel medio 61 —-83
puntos

Nivel alto > 83 puntos

Fuente: calculado por el autor

Mediante una prueba piloto en 30 trabajadores del establecimiento de salud
se realiz6 una reafirmacion de las propiedades psicométricas mediante el juicio de
expertos, ademas, el andlisis de fiabilidad obtuvo un a de Cronbach = 0.985 y un w
de McDonald = 0.988.

3.5.  Procedimientos

Se coordin6 con el director del establecimiento de salud explicandole que de
manera empirica se ha detectado la necesidad de investigar la IE y la ML en los
colaboradores del establecimiento, por lo cual, accedié a brindar el permiso
correspondiente.

Se present6 un permiso por parte de la Universidad César Vallejo para poder
realizar una investigacion en el Establecimiento de Salud “Santa Teresita” durante
el mes de diciembre, durante el horario laboral, hasta alcanzar la toma de la muestra
necesaria.

Se elaboré un consentimiento informado, que fue entregado antes de
completar los cuestionarios de recoleccion de informacion, respetando si desea o
no ser parte de la investigacion.

Finalmente, en base de datos como PUBMED y Google académico, se
indagaron trabajos previos relacionados a la inteligencia emocional y motivacion
laboral, y se fortalecieron los conocimientos teoéricos sobre las variables para

proceder a desarrollar el proyecto de tesis.

3.6. Método de anélisis de datos
Por la facilidad de uso y compatibilidad con las tablas en formato Excel se
tabuld la informacion mediante el software estadistico SPSS V.25 y se presentaron

los datos en tablas de frecuencia segun las variables y sus porcentajes respectivos.
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Para identificar si tipo de estadistico a usar, a todas las dimensiones se les
aplicé la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov a fin de establecer si todas
las dimensiones seguian una distribucion normal, encontrando que algunas
variables obtuvieron un p-valor < 0.01, por lo tanto, la prueba estadistica a usar fue
de tipo no paramétrico. Para establecer relacion entre la inteligencia emocional y
motivacién laboral se utilizé fue la correlacién de Spearman donde el valor obtenido
se interpretd segun la siguiente tabla:

Tabla 3

Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman.

Valor del coeficiente r Significado
-0.90 Correlaciéon negativa muy fuerte
-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.50 Correlacion negativa media
-0.25 Correlacion negativa deébil
-0.10 Correlacion negativa muy débil
0.00 No existe correlacion
+0.10 Correlacién positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva débil
+0.50 Correlacion positiva media
+0.75 Correlacién positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Hernandez, R. (2014). Metodologia de la investigacion. México: McGraw-Hill

3.7. Aspectos éticos

Durante todo el desarrollo de la investigacion se tuvo en cuenta los principios
Eticos del Colegio de Psicélogos del Pert, de acuerdo con la ley N°30702 donde
menciona en el articulo 22 que se trabajara la investigacion respetando la
normatividad internacional y nacional.

Principio de beneficencia: en todo momento se busco identificar la relacion
entre inteligencia emocional que permitio plantear recomendaciones en busca del

bien de los trabajadores.
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Principio de no maleficencia: en todo momento se respeto la integridad
fisicay sicologica de los trabajadores del establecimiento de salud.

Asi mismo se respetaron los siguientes articulos del codigo de ética del
colegio de psicélogos del capitulo VIII:

Art 45: sefala la obligatoriedad del profesional a continuar con los procesos

cientificos para desarrollar una investigaciéon que pueda considerarse valida

y para la estandarizacion de una prueba psicologica.

Art 46: sefiala el compromiso del profesional de la psicologia de utilizar

pruebas que ya tengan confiabilidad y validez. Esto se obtuvo a través de una

prueba piloto en 30 trabajadores del establecimiento de salud, segun lo

descrito en el apartado de técnicas e instrumentos.

Art 47: sostiene que se debe guardar la privacidad de los datos de los

evaluados durante el proceso de investigacion. Esto se logr6 a través de la

codificacion de cada instrumento sin registro de nombres o DNI.

Por otra parte, se respeto la ley que otorga proteccion a los datos recopilados,
ya que en todo momento se mantuvo en anonimato las evaluaciones realizadas,
ademds, se hizo uso de un consentimiento informado que fue utilizado antes de

aplicar la prueba piloto y la evaluacion psicolégica en la muestra final.
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IV. RESULTADOS

Tabla 4
Correlacién entre inteligencia emocional y motivacion laboral de los trabajadores
del establecimiento de salud. Sullana 2022.

Inteligencia emocional
p rho
Motivacion laboral <0.001 0.800

Fuente: encuestas

rho: coeficiente de Spearman.

La tabla muestra que la correlacion de Spearman entre los puntajes de la
inteligencia emocional y la motivacion laboral existe una correlacion positiva
considerable (r=0.800), lo que nos da a entender que a mayor nivel de inteligencia

emocional en los colaboradores existe mayor nivel de motivacion laboral.
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Tabla 5

Distribucion de la muestra segun nivel de inteligencia emocional de los

trabajadores del establecimiento de salud. Sullana 2022.

Nivel fi %
Bajo (< 68 ptos) 16 17.4%
Inteligencia Medio (68 - 105 ptos) 65 70.7%
emocional Alto (> 105 ptos) 11 12.0%
Total 92 100%

Fuente: evaluacion psicologica

La tabla muestra que entre los trabajadores participantes del estudio

predomina la inteligencia emocional de nivel medio.
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Tabla 6

Distribucién de la muestra segun género y nivel de motivacién laboral de los

trabajadores del establecimiento de salud. Sullana 2022.

Nivel fi %
Bajo (< 61 ptos) 18 19.6%
L Medio (61 - 83 ptos) 52 56.5%
Motivacion laboral
Alto (> 83 ptos) 22 23.9%
Total 92 100%

Fuente: evaluacion psicologica

La tabla muestra que entre los trabajadores participantes del estudio

predomina la motivacion laboral de nivel medio.
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Tabla 7
Correlacion entre atencion emocional y factores motivacionales intrinsecos de los

trabajadores del establecimiento de salud. Sullana 2022.

Atencién emocional
P rho

Factores intrinsecos <0.001 0.735

Fuente: encuestas

rho: coeficiente de Spearman.

La tabla muestra que la correlacion de Spearman entre los puntajes de la
atencion emocional y los factores intrinsecos existe una correlacion positiva media
(r=0.735), es decir, conforme incrementa el nivel de atencién emocional de los

trabajadores existe mayor efecto sobre los factores emocionales intrinsecos.
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Tabla 08
Correlacion entre claridad emocional y factores motivacionales extrinsecos de los

trabajadores del establecimiento de salud. Sullana 2022.

Claridad emocional
P rho

Factores extrinsecos <0.001 0.592

Fuente: encuestas

rho: coeficiente de Spearman.

La tabla muestra que la correlacion de Spearman entre los puntajes de la
claridad emocional y los factores extrinsecos existe una correlacion positiva media
(r=0.592), es decir, a mayor nivel de claridad emocional de los trabajadores existe

mayor efecto de los factores extrinsecos.
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Tabla 9

Correlacion entre reparacion emocional y factores motivacionales extrinsecos de

los trabajadores del establecimiento de salud. Sullana 2022.

Reparacion emocional
P rho

Factores extrinsecos <0.001 0.603

Fuente: encuestas

rho: coeficiente de Spearman.

La tabla muestra que la correlacion de Spearman entre los puntajes de la
reparacion emocional y los factores extrinsecos existe una correlacion positiva
media (r=0.603), es manifestar, a mayor nivel de reparacion emocional de los

trabajadores existe mayor nivel efecto de los factores extrinsecos.
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V. DISCUSION

La investigacion a priori en el area de la inteligencia emocional y la motivacion
laboral contindla generando interés en la literatura debido a los resultados laborales
de los empleados dentro de las organizaciones. Los responsables de las
organizaciones estan interesados en aumentar la productividad del trabajo para
asegurar el crecimiento sostenible asegurando la mejora en los niveles de
motivacién y satisfaccion. Un trabajador bien motivado es un activo importante en
una organizacion debido a los resultados laborales. En tal sentido, se desarroll6 una
investigacion aplicada que buscé identificar de qué manera influye la inteligencia
emocional sobre la motivacién laboral en un grupo detrabajadores de un
establecimiento de salud en Sullana. El disefio fue descriptivo, transversal y
correlacional. Se cre6 un instrumento, en base al cuestionario TMMMS-24 para
evaluar la inteligencia emocional y la escala de Herzberg para evaluar la motivacion
laboral, el cual fue validado por juicios de expertos y a través de una prueba piloto
gue arrojé una confiabilidad de 0.98 para ambos cuestionarios. De un total de 103
trabajadores solo 92 de ellos cumplieron con los criterios de seleccion y aceptaron
de manera voluntaria participar de la investigacion.

En el presente estudio se encontrd una relacion positiva y significativa entre
inteligencia emocional y motivacion laboral. Dicho resultado concuerda con lo
encontrado por Chunga et. al (2022) quien reporta una relacion fuerte entre ambas
variables (r=0.928), del mismo modo, Curi y Asto (2022) también reportan una
relacion positiva muy fuerte entre inteligencia emocional y motivacion laboral
(r=0.949). Esta similitud de resultados se puede explicar porque la inteligencia
emocional tiene un impacto directo en la motivacion laboral, ya que cuando los
empleados tienen una mayor comprension y control de sus propias emociones,
pueden trabajar de manera mas efectiva con sus compafieros de trabajo, lo que
puede generar una mayor motivacion.

Por su parte, Mohammed (2021) rencontré una relacion mas débil (r=0.367).
Es diferencia de resultados puede ser secundaria al instrumento utilizado por dicho
autor, teniendo en cuenta que en el presente estudio se utilizaron instrumentos
validados y aceptados en la comunidad internacional, ademas, se realizO una

validacion previa que arroj6 elevada confiabilidad.
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Por otro lado, Castro y Meléndez (2019) encontraron que existe una
correlacion muy débil entre inteligencia emocional y la motivacion laboral fue
(r=0.06, p=0.728) pero sin significancia estadistica. Del mismo modo, Marquez
(2016) obtuvo un valor correlativo (r=0.138; p=0.163) entre la inteligencia emocional
y motivacion laboral. Estas diferencias pueden ser secundarias a los afios de trabajo
gue reporta Castro y Meléndez (2019) en su estudio, donde la media de afios
laborales obtuvo un valor de 14.3 afios lo cual puede generar acimulo de males
experiencias laborales repercutiendo sobre su motivacién laboral. Otra posible
explicacion esta con relacion a la diferencia de poblaciones entre estudios, siendo
el estudio de Marquez (2016) una investigacion que se realizé en una poblacién de
trabajadores de un ingenio azucarero donde muchas de las condiciones laborales
son desfavorables y repercuten sobre la motivacion laboral.

En relacion con los niveles de inteligencia emocional, se encontré que el nivel
medio representd el 70.7% de la muestra. Castro y Meléndez (2019) encontraron
que el 56.5% (n=13) tuvo un nivel de IE muy alta y solo un 13% (n=3) tuvo un nivel
moderado. Esta diferencia entre la frecuencia de inteligencia emocional segun
niveles puede ser secundaria a la herramienta de medicién ya que cada una puede
tener diferentes criterios y enfoques para evaluarla. Esto puede llevar a que algunos
cuestionarios arrojen resultados diferentes en cuanto a los niveles de inteligencia
emocional de una persona al momento de la aplicacion del cuestionario. Por lo tanto,
algunos cuestionarios pueden ser mas exhaustivos en la evaluacion de ciertas
habilidades en comparacion con otros, ademas, se ha observado que por elapuro
en concluir el test algunos trabajadores pueden marcan las respuestas mas altas
como medio de salida y dar buena impresién al entrevistador.

Con respecto a los niveles de motivacion laboral, se encontré que el nivel
medio represent6 el 56.5% de la muestra. Castro y Meléndez (2019) encontraron
gue el 65.2% (n=15) tuvo un nivel de motivacion laboral alto y un 13% (n=3) tuvo un
nivel medio. Esta diferencia puede ser secundaria a la influencia de factores como
la cultura organizacional, el tipo de trabajo, la experiencia laboral y el estado de
animo de la persona en el momento de la evaluacién. Segun Kanfer et. al (2017),la
motivacion puede explicarse como un poder que inicia procedimientos complicados
de ideas y acciones orientadas a objetivos. El procedimiento invierte las fuerzas

ambientales externas y las fuerzas psicoldgicas internas del individuo,
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y regula el camino, la profundidad y el comportamiento individual continto dirigido
a una meta particular. La motivacién laboral puede explicarse como un conjunto de
fuerzas agresivas que surgen dentro de un individuo y su entorno laboral, para iniciar
acciones relacionadas con el trabajo y su naturaleza, orientacion, fuerza y periodo.
Con respecto a la relacion entre atencibn emocional y factores
motivacionales intrinsecos se observdé que existe relacion significativa y
positivamente considerable entre las dos variables (r=0.735; p<0.001). La atencién
emocional puede tener un impacto importante en la motivacion intrinseca de los
trabajadores, ya que permite a los sujetos entender y valorar sus propias emociones
y las emociones de los demas en el contexto del trabajo. Esto puede ayudar a los
trabajadores a encontrar significado y objetivos en su trabajo, y a sentirse mas
comprometidos y motivados en su desempefio laboral. Ademas, la atencion
emocional puede ayudar a los empleados a desarrollar habilidades decomunicacion
y relaciones interpersonales mas efectivas en el lugar de trabajo, lo que puede
aumentar la colaboracion y la cooperacion en la obtencion de las metasen equipo, y
contribuir al sentido de pertenencia a la institucion laboral (C6té, 2014).Con respecto
a la relacion entre claridad emocional y factores motivacionales extrinsecos se
encontré que existe una relacion positiva y significativa entre ambas variables
(r=0.592; p<0.001). Esta relacién se puede explicar porque la claridad emocional
puede influir en los factores motivacionales extrinsecos en una empresa.Cuando los
empleados tienen una mayor claridad emocional, son mas conscientes de sus
emociones y pueden manejarlas de manera mas efectiva en el trabajo, lo que
puede aumentar su rendimiento y su capacidad para recibir recompensas y
reconocimientos. Ademas, los empleados que tienen una mayor claridad emocional
también pueden ser mas efectivos en su capacidad para comunicarse y trabajar en
equipo con otros, lo que puede aumentar la probabilidad de recibir recompensas y

reconocimientos en la empresa. (David y Congleton, 2018)
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VI. CONCLUSIONES

1. Es positiva y fuerte la correlacion entre inteligencia emocional y motivacion
laboral entre los trabajadores del Establecimiento de Salud.

2. Elnivel es medio de inteligencia emocional que predomina entre los trabajadores
del Establecimiento de Salud “Santa Teresita” de Sullana en el afio 2022.

3. El nivel medio de motivacion laboral es alto entre los trabajadores del

Establecimiento de Salud “Santa Teresita” de Sullana en el afio 2022.

4. Se ha reconocido que existe relacion significativa r=0.735 entre la variable

atencién emocional y la variable factores intrinsecos.

5. Se ha identificado que existe relacién significativa r=0.592 entre la variable

claridad emocional y la variable factores extrinsecos.

6. Se ha identificado que existe relacion significativa r=0.603 entre la variable

reparacion emocional y la variable factores extrinsecos.
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VII.RECOMENDACIONES

% Alos directores de los establecimientos de salud se les recomienda implementar
estrategias que refuercen la inteligencia emocional de sus colaboradores a
través de un programa que contenga estrategias como fomentar interacciones
libres, diario de emociones, practicas de meditacidén entre otras ya que segun los

resultados obtenidos esta repercute directamente sobre su motivacion laboral.

% Al personal que esta laborando en el Centro de Salud se les recomienda acudir
a talleres o conferencias de motivacion laboral ya que puede influir atencion y
claridad emocional, se pueden encontrar diversas conferencias o talleres
organizados por Universidades, asociaciones o en las diferentes sedes del
colegio de psicdlogos, también podrian ser organizados por la Sub Region de
Salud en al area de recursos humanos y el departamento de Psicologia de dicha

Institucion.

X/
L X4

Se recomienda mejorar las habilidades en inteligencia emocional de sus
trabajadores ya que contribuira positivamente a los niveles de motivacion laboral,
productividad y crecimiento de la organizacion. Por lo tanto, las organizaciones
deberan esforzarse por identificar las circunstancias que mejoran la motivacion
laboral de sus colaboradores mediante encuestas de satisfaccion que les dé una
vision clara de las necesidades de sus empleados yde esa manera puedan

implementar las mejoras que se adecuen a la institucion.
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ANEXOS

ANEXO 1:MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Inteligencia emocional y motivacién laboral en trabajadores de un centro de salud, Sullana 2022.
Autor: Calle Acha, Mirtha Haydee (ORCID 000-0002-1391-6566)

Problema

Objetivos

Hipétesis

Variables/Indicadores

Metodologia

General

¢ Existe relacion entre la inteligencia
emocional y la motivacion laboral en
trabajadores de un establecimiento de
salud de Sullana en el afio 20227?7?
Especificos

¢ Cuales son los niveles de
inteligencia emocional en trabajadores
de un establecimiento de salud de
Sullana en el afio 20227

¢ Cuales son los niveles de motivacion
laboral en trabajadores de un
establecimiento de salud de Sullana
en el afio 20227

¢ Cual es la relacion entre atencién
emocional y factores motivacionales
intrinsecos en trabajadores de un
establecimiento de salud?

¢cual es la relacion entre claridad
emocional y factores motivacionales
extrinsecos en trabajadores de un
establecimiento de salud?

¢ Cual es la relacion entre factores
motivacionales extrinsecos y
reparacion emocional en trabajadores
de un establecimiento de salud?

General

Identificar la relacién entre inteligencia
emocional y motivacioén laboral en
trabajadores de un establecimiento de
salud de Sullana en el afio 2022.
Especificos

Describir los niveles de inteligencia
emocional en trabajadores de un
establecimiento de salud de Sullana
en el afio 2022.

Describir los niveles de motivacién
laboral en trabajadores de un
establecimiento de salud de Sullana
en el afio 2022.

Identificar la relacién entre atencion
emocional y factores motivacionales
intrinsecos en trabajadores de un
establecimiento de salud.

Identificar la relacién entre claridad
emocional y factores motivacionales
extrinsecos en trabajadores de un
establecimiento de salud.

Identificar la relacion entre factores
motivacionales extrinsecos y
reparacion emocional en trabajadores
de un establecimiento de salud.

General

H1: Si existe relacion entre la
inteligencia emocional y la motivacion
laboral en los trabajadores de un
establecimiento de salud de Sullana
en el afio 2022.

Especificas

H1: Si existe relacién entre la atencion
emocional y los factores
motivacionales intrinsecos en los
trabajadores de un establecimiento de
salud de Sullana en el afio 2022.

H1: Si existe relacion entre la claridad
emocional y factores motivacionales
extrinsecos en los trabajadores de un
establecimiento de salud de Sullana
en el afio 2022.

H1: Si existe relacion entre los
factores motivacionales extrinsecos y
la reparaciéon emocional en los
trabajadores de un establecimiento de
salud de Sullana en el afio 2022.

V1: Inteligencia emocional
V2: Motivacion laboral

V1: Atencién emocional
V2: Factores motivacionales
intrinsecos

V1: Claridad emocional
V2: Factores motivacionales
extrinsecos

V1: Factores motivacionales
extrinsecos
V2: Reparacion emocional

Enfoque: cuantitativo

Disefio: no experimental, transversal,
descriptivo, correlacional.

Nivel: correlacional.

Tipo: aplicada.

Técnicas e instrumentos:

Técnica: evaluacion psicoldgica
Instrumento: Para valorar la
inteligencia emocional se utilizé el
TMMS.24 creado por Salovey et. al
(1995) y modificado al idioma
castellano por Fernandez et. al
(2004). Para valorar la motivacién
laboral se utiliz6 la Escala de
Herzberg (1959) adaptado por
Camacho et. al (2014).

De procesamiento de datos: Excel y
SPSS

De andlisis descriptivo: frecuencias,
porcentajes, media y desviacion
estandar.

De analisis inferencial: correlacion de
Spearman

Poblacién: estuvo conformada por el
total de trabajadores del
Establecimiento de Salud “Santa
Teresita”, la cual, segun el registro de
la oficia de personal fue de 103
personas.

Muestra: solo 92 trabajadores
participaron del estudio




ANEXO 2: OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

DEFINICION DEFINICION .
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ESCALA ITEMS  VALOR FINAL
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Atencioén a los P1
Habilidad para sentimientos P2
percibir, Preocupacion por los P3
int i o
Interpretar, Atencion sentimientos P4
regular y emocional Razonamiento de las P5
expresar emociones PG
emociones de Atencion a estados de P7
manera ! animo P8 _ _
. Segun Nivel bajo
apropiada y ) )
. cuestionario P9 <68 puntos
efectiva, y para
INTELIGENCIA . TMMS-24 P10 Nivel medio
utilizar las Ordinal
EMOCIONAL _ adaptado por Definicién de los P11 68-105 puntos
emociones para Mest sentimientos Nivel alt
estre i ivel alto
facilitar el 5 | 22;04 Claridad P12
erroca . i i6 i >105 puntos
pensamiento y la ( ) emocional Expresién emocional P13 p
toma de Comprensiénemocional P14
decisiones. P15
(Mayer, J., P16
Caruso, D. & Manejo del estado del P17
Salovey, P. Reparacion animo P18
2016) emocional Trabajo en el estadode P19
animo P20
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hacia la (1959) Condiciones de trabajo P12 Nivel alto
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especificas en su Factores de . P15
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trabajo (Bakker, higiene P16
. ) Normas de trabajo
A. & Demerouti, extrinsecos _ P17
E., 2017) Seguridad laboral P18
Rc-.:‘spe.to por la P19
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P20
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PRUEBAPILOTO

Tabla 10

Inteligencia emocional.
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Tabla 11

Motivacion laboral
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ANALISIS DESCRIPTIVO DE ITEMS

Tabla 11

Andlisis descriptivo de items: Inteligencia emocional

DIMENSIONES | ITEMS M D.S gl g2 Ihc h2 id Aceptable
ftems 0L | 3.70 | 1.393 | -0.731 | -0.770 | 0.958 | 0.931 | 0.00L| g
ftems 02 | 3.20 | 1.215 | -0410 | -0.501 | 0.862 | 0.764 | 0.001] g
ftems 03 | 3.33 | 1.260 | -0.575 | 0571 | 0.816 | 0.685 | 0.002| g
i 3.07 | 1.202 | -0.264 | -0.728 | 0.737 | 0,569 | 0.006
ATENCION ::2228: 370 | 1.393 | -0.731 | -0.770 | 0.958 | 0.931 | 0.001 z:
items 06 | 3.20 | 1.215 | -0.410 | -0501 | 0.862 | 0.764 | 0.001| g
items 07 | 3.33 | 1.269 | -0575 | -0.571 | 0.816 | 0.685 | 0.002] g
ftems 08 | 3.07 | 1.202 | -0.264 | 0.728 | 0.737 | 0.569 | 0.006 | s
items 09 | 3.70 | 1.393 | -0.731 | -0.770 | 0.958 | 0.931 | 0.001] g
itoms 10 | 3.20 | 1.215 | -0.410 | 0501 | 0.862 | 0.764 | 0.001| g
ftems 11 | 3.33 | 1.260 | -0.575 | 0571 | 0.816 | 0.685 | 0.002| s
i 3.07 | 1.202 | -0.264 | -0.728 | 0.737 | 0,569 | 0.006
CLARIDAD ::22212 323 | 0.898 | 0422 | -0.360 | 0.713 | 0.531 | 0.004 ::
ftems 14 | 3.70 | 1.393 | -0.731 | -0.770 | 0.958 | 0.931 | 0.001] g
ftoms 15 | 3.70 | 1.393 | -0.731 | -0.770 | 0.958 | 0.931 | 0.001| g
ftoms 16 | 3.20 | 1.243 | -0.291 | -0.577 | 0.601 | 0.506 | 0.015| g
ftems 17 | 3.70 | 1.393 | -0.731 | 0.770 | 0.958 | 0.931 | 0.001| g
itoms 18 | 4.00 | 1.145 | -1.330 | 1.456 | 0.678 | 0.485 | 0015| g
items 19 | 3.70 | 1.393 | -0.731 | -0.770 | 0.958 | 0.931 | 0.001] g
REpARACION | tems20 | 370 1393 | 0731|0770 0958 | 0981 | 0001 | g
itoms 21| 3.40 | 1221 | -0.605 | -0.482 | 0.610 | 0.401 | 0.018] g
ftems 22 | 3.70 | 1.393 | -0.731 | -0.770 | 0.958 | 0.931 | 0.001] g
ftems 23 | 3.70 | 1.393 | -0.731 | -0.770 | 0.958 | 0.931 | 0.001] g
ftems 24 | 3.70 | 1.393 | -0.731 | -0.770 | 0.958 | 0.931 | 0.001] s

Media; DE: Desviacion estandar; g1: coeficiente de asimetria de Fisher; g2: coeficiente de curtosis
de Fisher; IHC: Indice de homogeneidad; h2: Comunalidad; ID: Indice de discriminacion. D:

dimension
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Tabla 12

Andlisis descriptivo de items: Motivacion laboral

DIMENSIONES iTEMS | M | DS | g1 | g2 | thc | h2 | id |Aceptable
ftems 01 | 3.43 | 0.858 | 0.046 | -0.484 | 0.712 | 0.544 | 0.001 S|
ftems 02 1 3.10 | 1.155 | 0.368 | -0.895 | 0.802 | 0.650 | 0.000 S|
ftems 03 | 3.43 | 0.971 | -0.283| 0.153 | 0.971 | 0.961 | 0.000 S|
ftems 04 | 3.23 | 1.006 | -0.070 | -0.395 | 0.784 | 0.648 | 0.001 S|

FACTORES ftems 05 | 3.10 | 1.155 | 0.368 | -0.895 | 0.802 | 0.650 | 0.000 Sl

'\I"NOTTF;IVNAS%'&\'OESS ftems 06 | 3.43 | 0.971 | -0.283 | 0.153 | 0.971 | 0.961 | 0.000 S|
ftems 07 | 3.47 | 1.008 | -0.227 | -0.057 | 0.978 | 0.975 | 0.000 S|
ftems 08 | 4.20 | 1.157 | -1.707 | 2.441 | 0.787 | 0.650 | 0.000 S|
ftems 09 | 3.63 | 1.474 | -0.834 | -0.695 | 0.701 | 0.517 | 0.002 S|
ftems 10 | 3.50 | 1.009 | -0.324 | -0.022 | 0.960 | 0.946 | 0.000 S|
ftems 11 | 3.50 | 1.009 | -0.324 | -0.022 | 0.966 | 0.952 | 0.000 S|
ftems 12 | 3.50 | 1.009 | -0.324 | -0.022 | 0.954 | 0.938 | 0.000 S|
ftems 13 | 3.50 | 0.974 | -0.240 | 0.242 | 0.960 | 0.945 | 0.000 S|
ftems 14 | 4.13 | 0.900 | -0.886 | 0.213 | 0.704 | 0.520 | 0.000 S|

FACTORES ftems 15 | 3.50 | 1.009 | -0.324 | -0.022 | 0.962 | 0.947 | 0.000 Sl
M%;'¥Qﬁg%'\ég'§Es ftems 16 | 3.10 | 1.155 | 0.368 | -0.895 | 0.802 | 0.650 | 0.000| g
ftems 17 | 3.43 | 0.971 | -0.283| 0.153 | 0.978 | 0.968 | 0.000 S|

ftems 18 | 3.43 | 0.971 | -0.283| 0.153 | 0.958 | 0.941 | 0.000 S|

ftems 19 | 3.40 | 0.968 | -0.185 | 0.155 | 0.948 | 0.919 | 0.000 S|

ftems 20 | 3.43 1 0.971 | -0.283| 0.153 | 0.958 | 0.939 | 0.000 S|

Media; DE: Desviacion estandar; gl: coeficiente de asimetria de Fisher; g2: coeficiente de curtosis
de Fisher; IHC: Indice de homogeneidad; h2: Comunalidad; ID: Indice de discriminacién. D:

dimension
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VALIDEZ DE CONTENIDO
Tabla 13

V de Aiken: Inteligencia emocional

Items TMMS 24 DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

101 | Presto mucha atencion a los sentimientos.

102 | Normalmente me preocupo mucho por lo que siento

103 | Normalmente dedico tiempo a pensar en mis emociones.

104 | Pienso que merece la pena prestar atencién a mis emociones y estado de 4nimo.

105 | Dejo que mis sentimientos afecten a mis pensamientos.

106 | Pienso en mi estado de animo constantemente.

107 | A menudo pienso en mis sentimientos.

108 | Presto mucha atenciéon a como me siento.

109 | Tengo claros mis sentimientos.

110 | Frecuentemente puedo definir mis sentimientos.

111 | Casi siempre sé cOmo me siento.

112 | Normalmente conozco mis sentimientos sobre las personas.

113 | A menudo me doy cuenta de mis sentimientos en diferentes situaciones.

114 | Siempre puedo decir cdmo me siento

115 | A veces puedo decir cuales son mis emociones.

116 | Puedo llegar a interpretar mis sentimientos.

117 | Aunque a veces me siento triste, suelo tener una vision optimista.

118 [ Aunque me sienta mal, procuro pensar en cosas agradables.

119 | Cuando estoy triste, pienso en todos los placeres de la vida.

120 | Intento tener pensamientos positivos, aunque me sienta mal.

121 | Si doy demasiadas vueltas a las cosas, complicandolas, trato de calmarme.

22 | Me preocupo por tener un buen estado de animo

123 | Tengo mucha energia cuando me siento feliz.

124 | Cuando estoy enfadado intento cambiar mi estado de animo.




PREGUNTA

102 103 104 105 106 107 108 109 110 111

122 123 124

12 113 114 115 116 117 118 119 120 21

101

JUEZ
Juez 1

:
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1

Juez 2

Juez 3

Pertinencia: El item

Juez 4

corresponde al concepto

Juez 5

tedrico formulado.

Juez 6

Juez 7

Juez 1

Juez 2

Relevancia: El item es

Juez 3

Juez 4

apropiado para representar al

Juez 5

componente o dimension

Juez 6

especifica del constructo

Juez 7

Juez 1

Juez 2

Claridad: Se entiende sin

Juez 3

Juez 4

dificultad alguna el enunciado

Juez 5

del item, es conciso, exacto y

directo

Juez 6

Juez 7
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S Suma de la valoracién de los jueces por item 7
V= m N° de expertos que participaron en el estudio .Z
Numero de niveles de la escala de valoracion por item ‘
Pertinencia
Vde Aiken [0 I0] 10| IO| IO IO[ IO IO[IO] 12 12| I2{ 12| 12{12{I2{I12{I1]I2|12]12|I12]12]I2
poritem |[1|2[3|4(5|6(7|/8]9/0|1(2|3|4|5|6[7|8[9|0|1|2]3]|4
101 1 1 1 1 1) 1] 1) 1 14 1) 1) 1 1 11111 1 1
Relevancia
Vde Aiken [ 10| 10[10]10]10[10[ 0] O] 10| IA| 1L afiafiafiafjmjiafiafia]i2fi2f{i2|12|12
poritem |[1|/2]|3|4|5/6(7[8[9|0]21|2|3|4[5|/6|7[8[9(0[1[2]|3|4
LN L 8 1 )
Claridad
Vde Aiken | 10| I10[10[I0]10[IO[IO[IO] 10| 1|11 IL]1aflafiajijiajiajiaji2fi2|12y12|12
poritem |[1|2]|3|4|5/6(7(8[9|0|1|2|3|4(5|/6(7(8]9|0|1|2]|3|4
LN L T )
V de Aiken del 1
cuestionario
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Tabla 14

V de Aiken: Motivacion laboral

ltems INSTRUMENTO DE MOTIVACION LABORAL

101 | ¢En tu centro laboral existe un adecuado reconocimiento de las labores efectuadas?

02 ¢En tu centro laboral existe alguna compensacion como reconocimiento por concretar el
objetivo planteado?

103 | ¢Considera que es merecedor de un reconocimiento en su centro laboral?

104 | ;Usted, generalmente logra los objetivos encomendados en su centro laboral?

105 | ¢En su centro laboral cumple las tareas encomendadas?

106 ¢ En su centro laboral tiene un adecuado nivel de responsabilidad en las tareas que
realiza?

107 | ¢En su centro laboral concluye generalmente la labor encomendada?

108 | ¢En su centro laboral considera que tiene un adecuado desarrollo profesional?

109 [ ¢Considera que la institucién le permite una linea de carrera?

110 | ¢En su centro laboral le permiten tener un adecuado nivel de crecimiento?

111 | ¢En su centro laboral tiene Ud. Oportunidad de promocién?

112 | ¢ En su centro laboral existen las condiciones fisicas adecuadas?

113 | ¢ Considera que es ergondmico su ambiente de labores en su centro laboral?

114 | ¢ En su centro laboral realiza su labor adecuadamente?

115 | ¢En su centro laboral esta de acuerdo con el salario que percibe?

116 | ¢Lainstitucion le informa adecuadamente sobre sus beneficios sociales?

117 | ¢ En su centro laboral considera que los beneficios labores le satisfacen?

118 | ¢En su centro laboral considera que tiene seguridad en el empleo?

119 | ¢Considera que existe algun riesgo de perder su plaza en el centro laboral?

120 | ¢Cree Usted que es imprescindible en su centro laboral?
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Juez 1
Juez 2
Juez 3
Juez 4
Juez 5
Juez 6
Juez7
Juez 1
Juez 2
Juez 3
Juez 4
Juez 5
Juez 6
Juez 7
Juez 1
Juez 2
Juez 3
Juez 4
Juez 5
Juez 6

Juez 7

—_ a4 a4 A A A A

—_ =

_ a4 4 a4 a4 a4 a4 a4 A A A A A

—_ A g

B e T e e e S T e e e T

—_— ) )

_ a4 4 a4 a4 a4 4a4 a4 A A A A A

—_ A A

U U U U U G G G GO G U G §

—_

_ a4 a4 a4 a4 A A A s

—_ A A

B e T e e e S T e e e T

—_— ) )

_ a4 4 a4 a4 a4 4a4 a4 A A A A A

—_ A A

1
1

—_

_ a4 4 a4 a4 a4 a4 a4 A A A A A

—_ A g

1
1

—

B e T e e e S e T e e e

—_— ) )

1
1

—_

_ a4 4 a4 a4 a4 a4 a4 4a A A A A

—_ A g

U U U U U U G G G G G U G §

—_ =

_ a4 4 a4 a4 a4 a4 a4 4a A A A A

—_ A g

_ a4 4 a4 a4 a4 A a A A a a a

—_ A g

_ a4 4 a4 a4 a4 a4 a4 A A A A

—_ A A

_ a4 4 a4 a4 a4 A a A A a a a

—_ A g

_ a4 4 a4 a4 a4 a4 a4 A A A A

—_ A A

_ a4 a4 a4 a4 a4 a4 a4 A A A A A

—_ A g

_ a4 a4 a4 a4 a4 A A a  a a a a

—_ A g

_ a4 4 a4 a4 a4 a4 a4 A A A A A

—_ A g

44



Suma de la valoracién de los jueces por item

V= «m(%)-)- N° de expertos que participaron en el estudio ;
Numero de niveles de la escala de valoracion por item

Pertinencia
V de Aiken por ofwJwolwoJwolwololoJolu[rn[alafalalalala]rlR2
ftem 1| 2| 3|4|5|6]7|8]9|0|1|2|3|4|l5|6]7|8]9]|0
A A A 1] it At it 1t 1111 1] 1]1

Relevancia
V de Aiken por of1woJwolwoJwolololoJolorfralafalalalala]rle2
ftem 1| 2|3|4]5|6|7|8]9|0|1|2|3|4]|5|6|7|8]9]0
A A A ] ] ]t

Claridad

V de Aiken por of[wo[wolwoJwolwofwoloJo[rlrlafalrnfala]rla]n]e
ftem 1| 2| 3|4|5|6]7|8]9|0|1|2|3|4|l5|6]7|8]9]0

V de Aiken del cuestionario 1
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CONFIABILIDAD
Tabla 15

Fiabilidad de inteligencia emocional

Estadisticas de Fiabilidad de Escala

a de Cronbach o de McDonald

0.986 0.986
Escala

Tabla 16

Fiabilidad de motivacion laboral

Estadisticas de Fiabilidad de Escala

a de Cronbach o de McDonald

Escala 0.985 0.088
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DATOS NORMATIVOS
Tabla 17

Baremos de inteligencia emocional

ESCALA INTELIGENCIA EMOCIONAL

N Valido 30
Perdidos 0
Minimo 25
Maximo 117
P il 25 67.75
ercentiles 75 105.25
<68 bajo
68-105 medio
>105 Alto
Tabla 18
Baremos de motivacion laboral
ESCALA MOTIVACION LABORAL
N Valido 30
Perdidos 0
Minimo 24
Maximo 98
Percentiles 30 60.00
70 83.50
<61 bajo
61-83 medio
>83 alto
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EQUIVALENCIA

Informe de linguistica

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”

A: CALLE ACHA MIRTHA HAYDEE
FLORES HINOSTROZA CARLOS RAUL

LISSETH DEL PILAR LOPEZ RIVERA
LIC. EN LENGUA Y LITERATURA

DE:

Correccién gramatical a los instrumentos Cuestionario de

Asunto:
Inteligencia Emocional y  Motivacién laboral.

Después de haber efectuado una revision a los instrumentos: Cuestionario

Inteligencia Emocionaly = Motivacién laboral se indica;

Que los dos Instrumentos a nivel fonético, fonolégico y semantico y a nivel
gramatical se encuentran correctamente redactados y no se observa ninguna

modificacién en ninguno de los dos cuestionarios.

Es todo cuanto debo informar.

Atentamente,

: cp LEMGUAY
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EVIDENCIA DE PRUEBA PILOTO

2.1.- Criterio de Jueces

) [

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE MOTIVACION LABORAL

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Fajardo Palacios, Norma Beatriz

DNI: 08824056.

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemiitica de investigacién)

Institucién

Especialidad

Periodo formativo

01 Universidad Inca Garcilaso de la Vega

Licenciada

1979 - 1985

02 | Universidad César Vallejo

Magister en psicologia educativa

2017 - 2018

03 Universidad César Vallejo

Doctorando e Psicologia

2021 -

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemaitica de investigacién)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 Universidad José Carlos Mariategui Docente tiempo parcial Lima 2011 - 2015 Docencia
02 Universidad César Vallejo Docente tiempo completo Lima 2020 - 2022 Docencia
03 | Universidad Auténoma del Perii Docente Tiempo Parcial Lima 2022 - 2023 Docencia

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

PR Bentive o janddo s
‘ Eexlis g Srcfnanlo
Mpg. Norma Beatriz Fajardo Palacios
Psicéloga
C.Ps.P 6505
20 de enero de 2023

Aplicable después de corregir [ |

No aplicable [ |
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ﬁ UNVERSIDAD CTaan VaLLLO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE MOTIVACION LABORAL

Apellidos y nombres del juez validador: GUTIERREZ ADRIANZEN, BILLY JAVIER

DNI: 09598963

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemaitica de investigacién

Institucion Especialidad Periodo formativo
01 PSICOLOGO CLINICO Y SOCIAL
UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN AGUSTIN 2001 - 2006
02 | UNIVERSIDAD RAMON LLULL - BARCELONA | MASTER EN BIOETICA 2011 -2013

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacién)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 Director Ejecutivo
Clinica San Juan de Dios Arequipa 2006 - 2014 Gerenciales
02 | Centros hospitalarios de Director de Centros Peri, Venezuela y |2014-2015 Gerenciales
América Septentrional Ecuador ejecutivas
Centro de investigacion e
03 | intervencion psicolégica “LaCasa de Teresa” | Gerente general Piura 2015 a la fecha Gerenciales
S.R.L. asistenciales.
Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X |

—

Billy Jaw/er Gutierrez Adrianzén
Psicélogo
09598963

Aplicable después de corregir [ |

No aplicable [ ]
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE MOTIVACION LABORAL
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Cormnejo del Carpio, Manuel Francisco

DNI: 08823488.

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacién) i

Institucion Especialidad Periodo formativo |
Ol | Universidad Inca Garcilaso de la vega Licenciado en psicologia 1977 - 1982
02 | Universidad Inca Garcilaso de la vega Maestro en terapia cognitiva conductual de los trastornos psicolégicos y psiquiatricos | 2009 — 2010
03 | Universidad César Vallejo Doctor en Psicologia 2017 - 2019

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable Yy problemaitica de investigacién)

Institucién Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 Universidad Inca Garcilaso de la vega Docente Lima 2010-2011 Docencia
02 | Universidad Alas Peruanas Docente Lima 2011 -2014 Docencia
03 | Universidad César Vallejo Docente Lima 2014 - 2023 Docencia
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ 1] No aplicable [ ]
S Af]

( 2

MANUEL CORNEJO DEL CARPIO
Doctor en psicologia
C.Ps.P.5916

20 de enero de 2023



ﬁ_ UNMIRLIDAr Crvs Ve

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE MOTIVACION LABORAL

Apellidos y nombres del juez validador Dr. José Luis Percyra Quinones

DNI: 08004266

Institucion

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacién)

Especialidad Periodo formativo
01 | USMDP Universidad San Martin de Porres Investigacion estadistica 2014
02 Escuela Nacional de Estadisticas e informatica Manejo de SPSS 2017

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problem:tica de investigacién)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
Ol | Universidad Cesar Vallejo | Docente Lima Norte 2013- actualidad Docente investigador
02 NEOTEST Director Lima 2000-hasta ahora Disefador de instrumentos
03 | uCV Lima Norte Docente Lima 2017-19 Docente de Psicometria

Observaciones: ninguna

Opinién de aplicabilidad: Aplicable | X |

Aplicable después de corregir [ |

No aplicable [ |

B

JOSELUIS QUINONES
*n&m ADO (539

20 de cnero de 2023
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

Apellidos y nombres del juez validador Dr. Altamirano Ortega, Livia

DNI: 07121852

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemaitica de investigacién)

Institucion Especialidad Periodo formativo j
01 Universidad Particular San Martin de Porres Licenciada en Psicologia 1935
02 Universidad César vallejo Magister en Psicologia educativa 2013
03 Universidad César vallejo Doctora en Psicologia 2019

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacién)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 | Universidad Cesar Vallejo Docente Los Olivos 2014-2022 Docente pre grado
02 | Universidad Tecnolégica del Peru. Docente Los Olivos 2022 Docente pregrado
Observaciones: Ninguna
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X | Aplicable después de corregir | | No aplicable [ ]

LK el

Drac Livia Altamirans ()
- CPsp 11732 g

20 de enero de 2023

53



ﬁj PR VLENDAS Crnee Vite
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

Apellidos y nombres del juez validador: MARVI ESCURRA, ANGEL DAVID
DNI: 25708857

Formaci6n académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemaitica de investigacién)

Institucién Especialidad Periodo formativo i
b SRS, FEDERICO | TR APIA COGNITIVA 12018 - 2020
02 | UNIVERSIDAD PEDRO RUIZ GALLO DOCENCIA  SUPERIOR E  INVESTIGACION | 2004 - 2006
EDUCATIVA g

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacién)

Institucién Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 | ESSALUD - PIURA PSICOLOGO CLINICO |H.RJ.C.H 2009 — actualidad EV.PS.
TRATAMIENTO
02 | UNP DOCENTE PIURA 2012 - actualidad Dictado de clases de
Pregrado y posgrado
MINDIS PSICOLOGO CEM PIURA 2001 - 2009 Evaluacion casos de
03 violencia Familiar y
sexual.
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X | Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ |

20 de enero de 2023
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

Apellidos y nombres del juez validador: JOSE LUIS CIUDAD

DNI: 18182998

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacién)

Instituciéon

Especialidad

Periodo formativo |

01 | UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MG. PSICOLOGO CLINICO

2009 - 2012

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacién)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 | Universidad Cesar Vallejo Docente Poura 2020 - actualidad Docente
02 | Centro Peruano de Psicologia e Terapeuta Trujillo 2012 -2020 Psicoterapia
Intervencion Familiar “Cenfamil”
03 | Universidad César Vallejo DTC Piura 2017 - 2022 Docente

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable | X |

Aplicable después de corregir [ |

/N~

Psic José Luis Rojes Caded

CPaPYIAY

133 Psicoiogia Cinca

Psioterapecta

No aplicable [ ]

20 de enero de 2023
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2.2.- Revision del linguista: Inteligencia Emocional:

TMMS-24
INSTRUCCIONES:
A i 16 ara al afirmaci sobre sus y ente cada frasc y
indique por favor el grado de acuerdo o d do con resp a las mi Sciiale con una “X” la respucsta que

mas se aproxime a sus preferencias.
No hay respuestas correctas o incorrectas, ni bucnas o malas.
No emplee mucho tiempo en cada respuesta.

1 2 3 4 5
Nada de Algo de Bastante de Muy de Totalmente de
Acuerdo Acuerdo acuerdo Acuerdo acuerdo
SUGERENCIAS
1. Presto mucha atencion a los sentimientos. 213415 CORRECTO
2. Normalmente me preocupo mucho por lo que siento. . 213145 CORRECTO
3. Normalmente dedico tiempo a pensar en mis cmociones. 2(3([4]5 CORRECTO
4. Pienso que mercce la pena prestar atencién a mis cmocioncs y cstado de animo. 2345 CORRECTO
5 Dcjo que mis sentimicntos afecten a mis pensamientos, 23|45 CORRECTO
6. Pienso en mi estado de dnimo constantemente. 2(3[4]5 CORRECTO
7. A mcnudo pienso en mis sentimientos. 2(3[4]5 CORRECTO
8. Presto mucha atencién a como me siento. 2(3(4]s CORRECTO
9. Tengo claros mis sentimientos. 2[3]4]5 CORRECTO
10. | Frecuentemente puedo definir mis sentimicntos 213]4]5 CORRECTO
I1. | Casi siempre sé¢ como me sicnto. 2|3]4]5 CORRECTO
12. [ Normalmente conozco mis sentimientos 3obre las personas. 2345 CORRECTO
13. | A menudo me doy cuenta de mis sentimicntos en diferentes situaciones. 2 (345 CORRECTO
14. | Siempre pucdo decir como me siento. 2345 CORRECTO
I5. | A veces pucdo decir cuidles son mis emociones. 2 (345 CORRECTO
16. | Puedo llegar a comprender mis sentimientos. 2|3(4]5 CORRECTO
17. | Aunque a veces me siento triste, suclo tener una vision optimista. 2(3]4]5 CORRECTO
I18. [ Aunque mc sienta mal, procuro pensar en cosas agradables. 2345 CORRECTO
19. | Cuando estoy triste, picnso en todos los placeres de la vida, 2 (345 CORRECTO
20. | Intento tener p ientos positivos aunque me sienta mal. 231475 CORRECTO
21. | Sidoy demasiadas vueltas a las cosas, complicandolas, trato de calmarme. 23415 CORRECTO
22. | Me preocupo por tener un buen estado de animo, 2 (345 CORRECTO
23. | Tengo mucha energia cuando me siento feliz. 2345 CORRECTO
24. [ Cuando estoy enfadado intento cambiar mi estado de 4nimo. 23(4]5 CORRECTO

CONCLUSION: NO SE OBSERVA NINGUNA MODIFICACION, TODO ESTA BIEN REDACTADO.
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2.3.- Revision del linglista: Motivacién laboral

Escala de motivacién laboral para trabajadores

Edad: Sexo: Especialidad:

INSTRUCCIONES:
Lea atentamente cada una de las interrogantes y marca con una (X) la alternativa que crea

conveniente. Segiin la tabla de valoracién siguiente: (duracién aproximada: 25 minutos)

[ 1 I 2 I 3 2 I 5
[ NUNCA | CASINUNCA | AVECES | CASISIEMPRE | SIEMPRE |
° tivaci les intrf Valoracién UGERENCIAS
N Factores motivacionales intrinsecos 1 2 (3] & 5 CORRECTO
1 | ¢éEntu centro laboral existe un adecuado reconocimiento de las CORRECTO
labores efectuadas?
2> | ¢En tu centro laboral existe alguna compensacion como CORRECTO
reconocimiento por concretar el objetivo planteado?
3 ¢Considera que es merecedor de un reconocimiento en su CORRECTO
centro laboral?
4 ¢Usted, generalmente logra los objetivos encomendados en su CORRECTO
centro laboral?
5 | ¢En su centro laboral cumple las tareas encomendadas? CORRECTO
6 ¢(En  su centro laboral tiene un adecuado nivel de CORRECTO
responsabilidad en las tareas que realiza?
7 |¢En su centro laboral concluye generalmente la labor CORRECTO
encomendada?
8 ¢(En su centro laboral considera que tiene un adecuado CORRECTO
desarrollo profesional?
9 ¢ Considera que la institucion le permite una linea de carrera? CORRECTO
10 ¢En su centro laboral le permiten tener un adecuado nivel de CORRECTO
crecimiento?
11 | ¢En sucentro laboral tiene Ud. Oportunidad de promocién? CORRECTO
% o2 2 Valoracién
Factores de higiene extrinsecos
9 1] 23] 4] 6] CORRECTO
12 ¢En su centro laboral existen las condiciones fisicas CORRECTO
adecuadas?
13 ¢Considera que es ergonémico su ambiente de labores en su CORRECTO
centro laboral?
14 | ;En su centro laboral realiza su labor adecuadamente? CORRECTO
v1 | ¢En su centro laboral esta de acuerdo con el salario que CORRECTO
5 percibe?
16 | ¢la institucion le informa adecuadamente sobre sus beneficios CORRECTO
sociales?
17 | ¢En su cevmro laboral considera que los beneficios labores le CORRECTO
en?
18 ¢En su centro laboral considera que tiene seguridad en el CORRECTO
empleo?
19 | ¢Considera que existe algun riesgo de perder su plaza en el CORRECTO
centro laboral?
20 | ¢Cree Usted que es imprescindible en su centro laboral? CORRECTO
CONCLUSION:NO SE OBSERVA NINGUNA MODIFICACION, TODO ESTA BIEN REDACTADO
I\ YA

'[,"]’.T 2 Rvera
ATURA
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PERMISOS

3.1.- Permiso de la Institucién

MNBJIDI
'\

GORIERNO REGIOMAL PIURA
GERENCIA DE DESARROLLO SOCIAL
DIRECCION REGIONAL DF SALUD PIURA
DIRECCIONSUB REGIONAL DE SALUD *LUCIANO CASTILLO
COLONNA"
"ARO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO™

CONSTANCIA DE TRABAIO DE INVESTIGACION
LA JEFA DEL ESTABLECIMIENTO DE SALUD SANTA TERESITA HACE CONSTAR QuE.

MIRTHA HAYDEE CALLE ACHA

Identificada con DNI 42452819 estudiante de la escuela de
Psicologia de la Universidad Cesar Vallejo, ha realizado su
trabajo de Investigacion en la cual se realizé la aplicacion de
los Instrumentos Psicométricos en el Centro de Salud Santa
Teresita Sullana, ubicado en La Provincia de Sullana
departamento de Piura, perteneciente a la Sub Regién de Salud

Luciano Castillo Colonma.

Se expide la siguiente constancia a solicitud del interesado

Para los fines que estime pertinente.

Sullana 24 de Febrero del 2023

gL e
/'EM'E‘“*;‘!‘?\',- e Bocas¥’




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, SAAVEDRA PONCE JULIA ELIZABETH, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
DE LA SALUD de la escuela profesional de PSICOLOGIA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - PIURA, asesor de Tesis titulada: "Inteligencia emocional y motivacion
laboral en trabajadores de un centro de salud, Sullana 2022.", cuyo autor es CALLE
ACHA MIRTHA HAYDEE, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de
14.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido
realizado sin filtros, ni exclusiones.

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

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

PIURA, 07 de Marzo del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
SAAVEDRA PONCE JULIA ELIZABETH Firmado electrénicamente
DNI: 47510081 por: JSAAVEDRAP92 el
ORCID: 0000-0002-6339-5252 20-04-2023 15:15:27

Caddigo documento Trilce: TRI - 0535741
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