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Resumen

La siguiente investigacion, titulada “Inteligencia emocional y motivacion laboral de los
colaboradores en la municipalidad provincial de Satipo, 2020 tuvo como problema general
de estudio: ¢Cudl es la relacion que existe entre la inteligencia emocional y la motivacion
laboral de los colaboradores en la municipalidad provincial de Satipo, 20207?,
consecuentemente, el objetivo general: Establecer la relacion que existe entre la inteligencia
emocional y la motivacion laboral de los colaboradores en la municipalidad provincial de
Satipo, 2020, en respuesta al problema, la hipétesis general: Existe relacion directa entre la
inteligencia emocional y la motivacién laboral en los colaboradores de la municipalidad
provincial de Satipo, 2020. Para el cumplimiento de nuestros objetivos, y la prueba de
hipotesis, utilizamos el enfoque cuantitativo, como método general el cientifico, de tipo
aplicada, nivel correlacional, disefio no experimental, la poblacion se encontré conformada
por 131, entre ellos estaran incluidos los trabajadores nombrados y contratados, la muestra
fue de tipo no probabilistico. Para la medicidn de las variables se utiliz6 el cuestionario, en
escala ordinal de tipo Likerth, los cuales fueron validados por el juico de expertos, y la
confiabilidad sometido al estadistico Alfa de Cronbach, cuyo resultado fue de 0,979 para
variable Inteligencia emocional y de 0,972 para la variable motivacion laboral. Nuestra
conclusion principal fue: Existe relacion directa entre la inteligencia emocional y la
motivacion laboral en los colaboradores de la municipalidad provincial de Satipo, 2020.
Consiguientemente se observa una correlacion positiva alta con un “r” = 0,949, lo cual nos
afirma que, si se realiza motivacion laboral para los trabajadores, entonces su inteligencia
emocional se elevara.

Palabras Clave: Inteligencia emocional y motivacion laboral.
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Abstrac

The following research, entitled "Emotional intelligence and work motivation of employees
in the provincial municipality of Satipo, 2020" had as a general study problem: What is the
relationship between emotional intelligence and work motivation of employees in the
provincial municipality of Satipo, 2020 ?, consequently, the general objective: Establish the
relationship that exists between emotional intelligence and work motivation of employees in
the provincial municipality of Satipo, 2020, in response to the problem, the general
hypothesis: There is a relationship direct relationship between emotional intelligence and
work motivation in employees of the provincial municipality of Satipo, 2020. For the
fulfillment of our objectives, and hypothesis testing, we use the quantit ative approach, as a
general scientific method, of an applied type, level correlational, non-experimental design,
the population was made up of 80, between. The named and hired workers will be included,
the sample was non-probabilistic. For the measurement of the variables, the questionnaire
was used, on an ordinal Likerth-type scale, which were validated by the judgment of experts,
and the reliability subjected to the Cronbach's Alpha statistic, whose result was 0.979 for the
Emotional Intelligence variable and 0.972 for the work motivation variable. Our main
conclusion was: There is a direct relationship between emotional intelligence and work
motivation in employees of the provincial municipality of Satipo, 2020. Consequently, a
high positive correlation is observed with an “r” = 0.949, which tells us that, if work
motivation is done for workers, then their emotional intelligence will rise.

Key Words: Emaotional intelligence and work motivation.
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Introduccion

El presente estudio nace con el proposito de buscar la relacién que existe entre la
inteligencia emocional y la motivacion laboral en la municipalidad provincial de Satipo,
2020. Entendiendo que, segin Salovey y Mayer (2016), la inteligencia y emocioén es “la
capacidad para supervisar los sentimientos y las emociones de uno/a mismo/ay de los demas,
de discriminar entre ellos y de usar esta informacién para la orientacion de la accion y el
pensamiento propios dentro del drea gubernamental” (p.189).

Ademads, considerando que, segin Newstrom (2016), “la motivacion laboral es un
conjunto de fuerzas internas y externas que hacen que un empleado elija un curso de accién
y se conduzca de ciertas maneras por medio de la direccion” (p. 85).

Por lo que, el presente estudio esta dividido en V CAPITULOS:

Capitulo I: “En este capitulo se abordo la descripcion de la realidad problematica, se
establecieron los problemas generales y especificos, también los objetivos generales y
especificos y la justificacion de la investigacion”.

Capitulo I1: “Aqui se abordd el marco tedrico, se estudiaron los antecedentes, a nivel
nacional e internacional, asimismo, se estudiaron las bases tedricas, el cual fue el sustento
para la elaboracion la matriz de operacionalizacion de variables”.

Capitulo I11: “En este capitulo se presenta la hipdtesis general y especifica, asimismo,
se muestra la operacionalizacion de variables”.

Capitulo 1V: “En este capitulo se presenta la metodologia utilizada en la presente
investigacion, es decir el método, tipo, nivel, disefio, de la investigacion, como también la
poblacion y lamuestra y las técnicas de recoleccion de datos, los instrumentos de recoleccion
de datos (cuestionario)”.

Capitulo V: “En este apartado se presenta 10s resultados de la investigacion asi como la

contrastacion de hipotesis y la descripcién de los resultados”.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

Los cambios producidos en el campo de la administracion publica, se han desarrollado a
la luz del avance y el desarrollo de la ciencia y tecnologia administrativa, tanto a nivel
internacional, nacional y local. Goleman (2017), ostenta que, “dentro de las organizaciones
la inteligencia emocional se manifiesta dentro del trabajo en equipo, las iniciativas y el logro

de estados de animo dentro de los compafieros”.

Asi, a un nivel internacional todas las empresas necesitan mantener una buena relacién
entre jefes y subordinados, para lograr las metas de esta, segun las estadisticas en Espafia,
EE.UU. y México, han existido conflictos de las empresas con sus trabajadores, al punto de
que han llegado a generar reclamos y conflictos dentro de las empresas donde laboran, el
campo de la administracion del sector publico, se desarrolla gracias a las capacidades
emocionales individuales, las diversas habilidades empresariales para trabajar en el equipo
de las empresas organizadas. Donde el autocontrol ante situaciones de estrés laboral, juega
un papel importante para identificar, evaluar y mejorar las conductas de los funcionarios
publicos. Ya que las aptitudes humanas dentro de la excelencia laboral, se determinan por

una adecuada inteligencia emocional.

Asi mismo, dentro del plano nacional, se ha podido observar que el desarrollo de la
inteligencia emocional dentro de los Gobiernos Regionales, Municipalidades Distritales y
demas, ha tratado de formar ciertas aptitudes especificas centradas en el autodominio, la

iniciativa, confianza y sobre todo control frente al desempefio de las actividades
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administrativas. Haciendo que la conciencia politica, la tolerancia a la diversidad, la
capacidad de trabajo en equipo y el liderazgo emocional, sean aptitudes propias de una
gestion que prioriza la inteligencia emocional. Sin embargo, en diversas instituciones
publicas, este fendmeno es poco practicado o evaluado, ya que se presta poca atencion al
bienestar subjetivo de los colaboradores.

Desde esta perspectiva se puede afirmar, junto a Goleman (2017), que “las empresas,
deben de alentar sus habilidades de la inteligencia emocional, como componente vital para
una determinada filosofia gerencial, ya que actualmente, ya no solo compiten productos sino
el prestigio y el buen uso de las relaciones humanas” (p. 81). Haciendo que la inteligencia
emocional, sea la premisa fundamental dentro de la preparacién de una gerencia lider, mas

aun en el campo de la gestion gubernamental.

Es asi que la inteligencia emocional es una herramienta que ha logrado aportar de manera
significativa en la motivacion laboral de las organizaciones, sin embargo, no existe una
debida importancia. Ya que se puede observar que existe una falta de iniciativa dentro del

quehacer de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Satipo.

Es por ello que, en el &mbito gubernamental, el interés por el estudio de la inteligencia
emocional, son sus componentes como la inteligencia interpersonal, intrapersonal,
adaptabilidad, etc. Por ello es importante tener presente que poseer una adecuada inteligencia
emocional es indispensable y primordial, considerar la base para el desarrollo e
implementacion de comportamientos eficaces los cuales influyen de manera positiva en los

resultados de la organizacion.
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La teoria de la inteligencia emocional, segin Bar6n (1997), indica cuan exitosa es la
persona 0 en este caso un trabajador para auto controlar sus emociones, afrontar las
exigencias de su entorno y relacionarse satisfactoriamente con los demas. Se sabe, ademas,
que el concepto de inteligencia intrapersonal se relaciona con la capacidad de reconocer y
autorregular los propios sentimientos, igualmente los de los demas, con la finalidad de
utilizarlos como guia del pensamiento y de la accion, mas adn en el campo de las

Municipalidades o Instituciones Estatales.

Ramirez et al. (2018), mencionan que “la motivacion es importante, puesto que todo el
proceso de seleccion y desarrollo del personal tiene como finalidad primordial obtener un
personal mas capacitado” (p. 133). Pero no basta con disponer cuantitativamente u
cualitativamente de los mejores recursos humanos, sino que se hace necesario la creacion de
condiciones que interesen o motiven al personal hacia los objetivos y metas. Que no sélo
beneficien a la organizacion, sino que también pueda beneficiarse mediante la satisfaccion

de las necesidades de sus colaboradores.

Ademas, se ha podido observar que, dentro de la Municipalidad Provincial de Satipo,
existe cierta precariedad en el manejo de las emociones. Puesto que se desconoce el manejo
de las mimas o bien no se practica un adecuado equilibrio entre las emociones, sensaciones
y pasiones. El autoconocimiento, el autocontrol, la automotivacién y el control de las
relaciones interpersonales, han sido manejados con ciertas deficiencias en las gerencias, sub
gerencias y demas oficinas de la Municipalidad Provincial de Satipo. Razon por la cual, se

hace necesario el presente estudio cientifico.
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1.2 Delimitacién del problema

1.2.1 Delimitacién Espacial

La presente investigacion se realizar dentro del contexto de la Municipalidad
Provincial de Satipo, es decir dentro de la Region Junin de la Republica de Perd.

El mismo que, cumple con los estandares necesarios para realizar los estudios y fue
seleccionado en razon de investigar sobre la Inteligencia Emocional y Motivacion

Laboral en la Municipalidad Provincial de Satipo, 2020.

1.2.2 Delimitacion Temporal

Para los respectivos estudios sobre la Inteligencia Emocional y Motivacién Laboral
en la Municipalidad Provincial de Satipo, 2020, se tomaron datos que se obtuvieron
durante el afio 2020. Dentro de los meses julio, agosto y septiembre del presente afio.
1.2.3 Delimitacion conceptual o tematica

La presente investigacion trato sobre las variables de inteligencia emocional y
motivacion laboral, se analizo la relacion causal entre dichas variables. Los conceptos
fueron extraidos basicamente de los manuales, asi como de diversos autores que tratan

sobre el tema.

1.3 Formulacién del problema

1.3.1 Problema general

¢ Cudl es la relacion que existe entre la inteligencia emocional y la motivacion laboral

de los colaboradores en la municipalidad provincial de Satipo, 2020?



20

1.3.2 Problemas especificos

a) ¢Cual es la relacion que existe entre el autoconocimiento y la motivacion laboral
de los colaboradores en la municipalidad provincial de Satipo, 2020?

b) ¢Cual es la relacion que existe entre el autocontrol y la motivacién laboral de los
colaboradores en la municipalidad provincial de Satipo, 2020?

c) ¢Cuadl es la relacion que existe entre la automotivacion y la motivacion laboral de
los colaboradores en la municipalidad provincial de Satipo, 20207

d) ¢Cuadl es la relacion que existe entre el control de las relaciones interpersonales y
la motivacion laboral de los colaboradores en la municipalidad provincial de

Satipo, 2020?

1.4 Justificacién

1.4.1 Social
La tipificacion de la relacion entre la Inteligencia Emocional y la Motivacién Laboral
de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Satipo, admitira coadyuvar a los
directivos en mejorar el manejo de las emociones hacia uno mismo y los demas, de
manera que se vea reflejado en una buena Motivacion Laboral. Desde una perspectiva
social, el presente estudio es relevante porque permitié tener ciudadanos con sentido
equilibrado de las emociones a la hora de servir a otros ciudadanos. Hecho que beneficio

grandemente en el desarrollo de la sociedad como tal.

1.4.2 Tedrica
En la actualidad la inteligencia emocional se encuentra inmerso en el mundo

empresarial, porque una nueva manera de trabajar cuyo enfoque abarcé mas alla del
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conocimiento para desarrollar la estabilidad emocional de los trabajadores de la

municipalidad.

Bajo esta proposicion se fundamento la justificacion teorica, en el desarrollo de los
términos de las bases teoricas de Inteligencia Emocional y la Motivacién Laboral de los

colaboradores en la Municipalidad Provincial de Satipo, 2020.

1.4.3 Metodologia
La investigacion, tiene relevancia metodologica, ya que, los estudios que se
realizaron cumplieron un papel administrativo, econdmico y proyectivo de nuevas
estrategias, técnicas y métodos para la Inteligencia Emocional y Motivacién Laboral,

para futuros estudios dentro del marco tedrico y préctico de ambas variables.

Dentro de enfoques y métodos cientificos, se configuran propuestas mas eficientes y
propias de métodos y estrategias para vincular la Inteligencia Emocional y Motivacién
Laboral en la Municipalidad Provincial de Satipo, 2020. De esta forma, el presente
estudio también dotard de instrumentos y procedimientos metodoldgicos, a futuras

investigaciones en los campos relacionados a esta investigacion.

1.5 Objetivos

1.5.1 Objetivo general

Establecer la relacion que existe entre la inteligencia emocional y la motivacion

laboral de los colaboradores en la municipalidad provincial de Satipo, 2020.
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1.5.2 Obijetivos especificos

a) Determinar la relacion que existe entre el autoconocimiento y la motivacién
laboral de los colaboradores en la municipalidad provincial de Satipo, 2020.

b) Determinar la relacion que existe entre el autocontrol y la motivacion laboral de
los colaboradores en la municipalidad provincial de Satipo, 2020.

c) Determinar la relacion que existe entre la automotivacion y la motivacion laboral
de los colaboradores en la municipalidad provincial de Satipo, 2020.

d) Determinar la relacion que existe entre el control de las relaciones interpersonales
y la motivacién laboral de los colaboradores en la municipalidad provincial de

Satipo,2020.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes (nacionales e internacionales)

2.1.1 Antecedentes Internacionales

(Carrillo etal., 2015), realiz6 un estudio cientifico titulado: “Incidencia de la
inteligencia emocional en el clima laboral del sector publico, caso Municipio de
Pelileo”. En mencionado estudio, se tuvo el objetivo de “determinar la incidencia de la
inteligencia emocional en el clima organizacional del Municipio de Pelileo”, a partir del
modelo propuesto por: Goleman, Bar-On; y, Salovey y Mayer; quienes proponen el
estudio de la inteligencia emocional a través de un marco de capacidades aprendidas
orientadas a la autoconciencia y al manejo de las emociones de los demas; asi como la
perspectiva tedrica de Likert, Litwin & Stringer. Para analizar las dimensiones que
determinan el clima organizacional. Se concluye que “la inteligencia emocional influye
en el clima laboral del municipio de Pelileo, ya que la mayoria de colaboradores afirman
que tienden a perder el control de sus emociones, desencadenando conflictos en el
trabajo que deterioran las relaciones interpersonales y degeneran la sinergia y el trabajo

en equipo”.

(Lopez, 2016), desarrolld un estudio titulado: “Relacion entre Inteligencia
Emocional y Satisfaccion del cliente de la Municipalidad de la Democracia,
Departamento de Escuintla”, estudio realizado en la Universidad Rafael Landivar de
Guatemala. Siendo el objetivo general “determinar si existe relacion entre la inteligencia
emocional de los colaboradores y la satisfaccion del cliente que adquiere los servicios
de la Municipalidad de la Democracia, departamento de Escuintla”. Segun los resultados

obtenidos, se concluyé que “el nivel de inteligencia emocional es adecuado ya que se
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sitla en un nivel medio alto a 6ptimo, determinando que la satisfaccién de los usuarios

es satisfactoria, ya que los colaboradores se esfuerzan para agradar a los mismos”.

Marcano (2017), investigd: “Estudio de la inteligencia emocional de los empleados
de la empresa Operaciones de Produccion y Exploracion Nacionales”, tuvo por
objetivo general “estudiar la inteligencia emocional de los empleados de la empresa
Operaciones de Produccion y Explotacion Nacionales”, el disefio de investigacion fue
“No Experimental, Transeccional — Descriptiva”. La poblacion estuvo representada por
21 empleados que conformaron el total de la empresa OPEN, S.A., se trabajé con toda
la poblacion con la finalidad que los datos obtenidos sean suficientemente
representativos de la realidad objeto de estudio. Los instrumentos de recoleccion que se
utilizaron fueron “la encuesta de inteligencia emocional con el modelo de la escala de
Likert”. Entre las conclusiones mas relevantes, se “determind que el personal analiza
los pros y contra antes de tomar una decisién con énfasis en mejorar y responder a las
exigencias de la empresa, consideran la comunicacién como elemento esencial en sus
relaciones de trabajo, al satisfacer sus necesidades propias pueden alcanzar las metas

propuestas por la empresa, existe integracion entre compafieros”.

Pereda et al. (2018), desarrollé un estudio cientifico titulado: “La inteligencia
emocional como habilidad directiva. Estudio aplicado en los municipios de la
provincia de Cordoba (Espaiia)”. En mencionado estudio, se tuvo por objeto “describir
a la inteligencia emocional como habilidad directiva en el contexto de la Administracion
Local en la Provincia de Cérdoba (Espaifia)”. Concluye que, “los resultados muestran la

discreta valoracion otorgada a la inteligencia emocional, ofreciendo posibilidades en la
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definicién de estrategias de formacién directiva en esta habilidad, poniendo especial

atencion en la identificacion y desarrollo del liderazgo de los directivos publicos”.

Mulsow (2019), realiz6 un estudio importante sobre: “Desarrollo emocional estatal:
impacto en el desarrollo humano”. En esta investigacion, el autor pudo concluir que,
“existe acuerdo en estimar que el desarrollo emocional, hoy dia, tiene un valor
incalculable para hacer frente a una sociedad avasallante, convulsionada y competitiva,

generadora muchas veces de la perdida de salud y de principios valoricos universales”.

Prescott y Garcia (2019), desarrollaron el estudio titulado: “Motivacion laboral y la
toma de decisiones en la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Provincia de
Zarumilla, Region Tumbes, 2019”. En mencionado estudio se tuvo el propdsito de
“determinar cual es la situacion de la motivacion laboral y de la toma de decisiones en
la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Provincia de Zarumilla, Region Tumbes,
2019”. Los autores, pudieron concluir que, “el 48.5% de los trabajadores perciben que
sus remuneraciones son justas; cifra que indica que los sueldos no son muy atractivos y

alentadores, para el mejor compromiso organizacional”.

Piloso (2020), realizo un estudio cientifico titulado: “Incidencia de la inteligencia
emocional en el compromiso organizacional de los empleados del sector pablico,
cantoén Santa Cruz, provincia de Galdpagos”. En referido estudio, se pudo “evaluar la
incidencia de la inteligencia emocional mediante la identificacion de factores que
impacten el compromiso organizacional entre los empleados del sector publico del

cantoén Santa Cruz”. En la que se concluye que, “existe una relacion positiva que
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repercute en ciertas dimensiones de la inteligencia emocional sobre el compromiso

organizacional”.

2.1.2 Antecedentes Nacionales

Bustamante y Reategui (2017), investigaron: “Inteligencia emocional y liderazgo en
los gerentes bancarios del Peru”, su objetivo general fue “identificar si existe una
relacion entre la inteligencia emocional y los Estilos de Liderazgo en los gerentes
bancarios en el Pert”, el disefio de investigacion fue “Cuantitativo Correlacional”. La
muestra se conformo por “102 gerentes de primera y segunda linea de mando del Banco
de Crédito del Perua, ubicados en la ciudad de Lima”. Concluye que, “existe una
correlacion positiva media entre la inteligencia emocional y el Estilo de liderazgo
Transformacional. No se encontré una correlacion significativa entre la inteligencia
emocional y el Estilo de liderazgo Transaccional; sin embargo, si se encontrd
correlacion negativa débil entre la inteligencia emocional y el Estilo de liderazgo pasivo.
También, se encontré una mediana correlacion positiva entre la inteligencia emocional,
y las variables de resultado de liderazgo como esfuerzo extra, efectividad y

satisfaccion”.

Escobedo (2018), investigo: “La inteligencia emocional de los colaboradores de la
empresa Transporte Juvier SAC y Motivacion Laboral”, su objetivo general fue
“determinar si la inteligencia emocional de los colaboradores de la Empresa Transportes
Juvier SAC, influye directamente en su Motivacion Laboral”, el disefio de investigacion
fue “No Experimental, Transeccional — Descriptiva”. La muestra se conformo6 por “20
colaboradores de la empresa Transportes Juvier SAC ubicado en la ciudad de Trujillo —

La Libertad”.
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Machuca (2018), desarrollé un estudio cientifico titulado: “Motivaciéon laboral de
los empleados de la municipalidad de Comas - 2018”. En el presente estudio, tuvo
como objetivo general “determinar el nivel de Motivacion laboral de los empleados de
la municipalidad de Comas — 2018”. Concluye que, “se obtuvieron en relacion al
objetivo general de determinar el nivel de motivacion laboral se encontré que 10.67 %,
de empleados manifestd tener una baja motivacion en tanto el 88.67%, afirmd tener una

moderada motivacion y el 0.67%, tiene una alta motivacion”.

Tafur y Villar (2020), realizaron un estudio cientifico sobre: “Relacion entre los
estilos de liderazgo y el nivel de motivacion laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Provincial de Chota, aiio 2019”. En mencionado estudio se pudo
“determinar si existe relacion entre los estilos de liderazgo y el nivel de motivacién
laboral de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Chota, afio 2019”.
Finalmente, “al relacionar ambas variables se obtuvo un R-Pearson= -0.652, el cual
indica la existencia de una relacién inversa entre media y considerable lo que significa
que el nivel de correlacion que existe entre ambas variables permite afirmar que cuando

una de ellas varia en una direccion, la otra variable varia en direccion opuesta”.

2.2 Bases teoricas o cientificas

“El presente quehacer cientifico, se origina desde la correcta exposicion de teorias,
modelos, enfoques, paradigmas y conceptos de forma coherente y secuencia, en relacién
entre la Inteligencia Emocional y la Motivacion Laboral en la Municipalidad Provincial de
Satipo”.

Las bases teoricas que representan ambas variables, son las siguientes:
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2.2.1 Variable X: Inteligencia Emocional
Segun (Salovey & Mayer, 1995), “la capacidad para supervisar los sentimientos y las
emociones de uno/a mismo/a y de los demas, de discriminar entre ellos y de usar esta

informacion para la orientacion de la accion y el pensamiento propios” (p.189).

Segun (Goleman, 1995), plantea que “la inteligencia emocional estd fundamentada
en cinco aptitudes basicas, divididas en personales y sociales, entendiendo por aptitud
una caracteristica de la personalidad o conjunto de habitos que llevan a un desempefio

superior o mas efectivo” (p. 122).

Importancia: La inteligencia emocional juega un papel importante en la educacion de
hoy en dia, ya que a través de ella se logra desarrollar la motivacion, el control de

impulsos, la regulacion de los estados de animo, y el relacionarse con los demas.

2.2.1.1 Proceso historico de la Inteligencia Emocional

El término inteligencia emocional, si bien es un término nuevo, se puede evidenciar
bibliografia sobre el tema de muchos afios atras, pero en esta parte queremos tratar de
explicar a grandes rasgos como es que surgi6 el término inteligencia emocional y por

ello aremos referencia al autor de las inteligencias maltiples de Howard Gardner.

Segln (Lizano & Umafa, 2008), mencionan que “los seres humanos tenemos
tendencia a desarrollar cierta manera de adquirir conocimientos y estas tendencias se

pueden ubican en una de las ocho inteligencias multiples planteadas por Gardner” (p.
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61). Y utilizando una o varias de estas inteligencias somos capases de conocer nuestro

entorno.

Segun (Gardner, 1983), plantea siete tipos de inteligencia, de las cuales dos afios
después en 1995 plantea la octava inteligencia que seria la natural, estas son: La
inteligencia linguistica, musical, matematica, kinestésica, espacial, la interpersonal y la
intrapersonal, en estas dos Ultimas en donde nos queremos enfocar mas.

2.2.1.2 Neurofisiologia de Inteligencia Emocional

Segun (Ledoux, 2015), “fue el primero en descubrir la funcidon esencial de la
amigdala en el cerebro emocional, donde hallo que la amigdala tiene el control de las
emociones por sobre la neo corteza, que recibe sefiales de los sentidos y produce una
reaccion en segundos”.

Segln (Belmonte, 2007), manifiesta que “la emocion no corresponde a un proceso
cerebral independiente, de lo contrario es el resultado de varios mecanismos cerebrales,
en tal sentido que los sentimientos” (p. 61). Tal como la alegria, el miedo o el amor, no
son cualitativamente diferentes de las percepciones cognitivas como podrian ser la
resolucion de un problema matematico, determinando que tanto lo cognitivo como lo

emocional reaccionan a un estimulo.

2.2.1.3 Modelo de Inteligencia

Gardner (1999), define a la inteligencia como “un potencial bio-psicolégico para
procesar informacion que se puede activar en un marco cultural para resolver problemas

o crear productos que tienen valor para una cultura” (p. 76).
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La inteligencia es la capacidad de saber obtener conclusiones como producto de los
procesos de andlisis y sintesis. Esta en relacion al uso y predominio del raciocinio y
conciencia sobre las emociones o0 instintos para un adecuado desarrollo y
desenvolvimiento. Es la capacidad del ser humano para aprender, es decir, incluye
procesos cognitivos y metacognitivos, para captar nuevos conocimientos y asimilarlos

como tales.

Asimismo, la inteligencia se considera como la aptitud personal para enfrentarse a
nuevas situaciones haciendo uso del pensamiento como medio. Esta mas orientada a la
funcidn de adaptacion y acomodacidn a situaciones nuevas y variadas. Incluye también
el criterio de accion y relacién interpersonal haciendo uso racional de las exigencias con

una finalidad.

Por otra parte, Pérsico (2017), sefiala que “la inteligencia es la capacidad de aprender,
la capacidad de comprender, y la capacidad de resolver problemas. Es una capacidad

que ha permitido al hombre sobrevivir y evolucionar” (p. 62).

2.2.1.4 Modelo de Emocion

Segun Goleman (1987), “las emociones son sistemas de respuestas automaticas,
constituyen mecanismos sumamente Utiles a la hora de enfrentar una situacion
problemaética o aprovechar una oportunidad” (p. 62).

Por un lado, Pérsico (2017), refiere que las emociones “constituyen un mecanismo
de alarma que salta en nuestro interior cada vez que se presenta un peligro o cuando es

necesario resolver una situacion critica” (p.65).
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2.2.1.5 Dimensiones de la Inteligencia Emocional

La Inteligencia Emocional pueden dividirse segin Goleman (2016):

Tabla 2.
Dimensiones relacionadas a la Inteligencia Emocional.

N DIMENSIONES DE LA INTELIGENCIA
° EMOCIONAL

A Autoconocimiento.

B Autocontrol.

C Automotivacion.

D Control de las Relaciones Interpersonales.

Fuente: Elaboracién Propia.

2.2.1.5.1 Autoconocimiento

Segun Boyatzis (2000) afirma que “se trata de la capacidad de permanecer atentos,
de reconocer los indicadores y sutiles sefiales internas que nos permiten saber lo que
estamos sintiendo y de saber utilizarlas como guia que nos informa de continuo acerca

del modo como estamos haciendo las cosas™.

La percepcion de fortaleza interna en el individuo lo mantiene firme a sus
convicciones, son capaces de tomar decisiones y emprender acciones a pesar de
opiniones en contra o incluso de la desaprobacion de alguna persona de mas autoridad.
Asi, la falta de confianza en uno mismo puede manifestarse con impotencia, inoperancia

e inseguridad. Por el contrario, el exceso de confianza puede convertirse en arrogancia.
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El autoconocimiento consiste en conocernos profundamente a nosotros mismos,
sabiendo entender nuestras emociones, defectos, cualidades y problemas en cualquier
contexto

Importancia: El autoconocimiento es un arma psicolégica muy poderosa que nos
hace avanzar y enfrentarnos a las limitaciones; es el acto de encontrarnos a nosotros
mismos y conocernos en profundidad, asi como a nuestras emociones, nuestros defectos

y cualidades, nuestros problemas y el contexto en el que nos hallamos.

Tipos de autoconocimiento:

Autoconocimiento real: Un ejemplo seria que soy una chica muy desordenada.
Autoconocimiento potencial: Un ejemplo seria que me gustaria ser ordenada. ...
Autoconocimiento global: Por ejemplo, soy una persona que le gusta ayudar a los

demas, esto seria una creencia generalizada sobre mi misma.

Elementos que conforman el autoconocimiento:

El autoconocimiento estd compuesto de 4 elementos que, en conjunto, van a ir

fortaleciendo nuestra autoestima desde que somos pequefios:

Auto concepto: Lo que creemos de nosotros mismos.

Autoimagen: COmo nos percibimos.

Auto aceptacion: Reconocer lo que somos.
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2.2.1.5.2 Autocontrol

El autor Davidson (2000), considera que “las personas mas flexibles empiezan a

controlar el estrés desde el momento mismo en que se dispara la situacion conflictiva”

(p. 45).

Segiin manifiesta Goleman (2000) “la adaptabilidad requiere la flexibilidad
necesaria para considerar una determinada situacion desde perspectivas muy diferentes”
(p. 116).

Fortalece tu auto-control con estas 6 practicas
Monitorea tu comportamiento. Es dificil practicar el auto-control si no estas
consciente de tus comportamientos y rutinas actuales. ...
e Crea habitos saludables.
e Practica todos los dias.
e Controla tu ambiente.
e Haz concesiones para evitar discutir contigo mismo.
e Alcanza el balance
Como se genera el autocontrol

Se forma mediante un proceso psicolégico que tiene lugar en un estado mental
consciente y gozando de plena libertad de accion (no existen fuerzas que obliguen a una
determinada accion) por el que se genera una respuesta de accion u omision ante un
estimulo interno o externo

Importancia: Una persona con autocontrol puede manejar sus emociones y regular
su comportamiento. En términos de Inteligencia Emocional, el autocontrol forma parte
de la inteligencia intrapersonal junto con el autoconocimiento y la automotivacion. ...

Es, por lo tanto, la facultad de la persona para conocerse a si misma.
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2.2.1.5.3 Automotivacion

“Esta competencia se construye sobre el autocontrol emocional y la empatia.
Quienes destacan en esta capacidad, toman cierta distancia con respecto a si mismas,

dejan de lado su implicacion emocional y observan con mas objetividad”.

Importancia: La automotivacion es la fuerza que nos impulsa a hacer las cosas, a
resolver problemas; en definitiva, que nos empuja a seguir. Es una habilidad vital y una
parte clave de la inteligencia emocional, una de las habilidades personales que nos

impulsa a lograr nuestros objetivos y seguir avanzando.

Lo que requiere la automotivacion:

La voluntad y la iniciativa son dos caracteristicas esenciales de la automotivacion.
jHay que animarse de nuevo y tratar de cambiar cuando se estd pensando en rendirse!
Aprender algo nuevo todos los dias es una gran herramienta de cdmo auto motivarse

siempre gue sea necesario.

Componentes de la automotivacion:
e Elvalor
e Laexpectativa

e El| Afectivo
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2.2.1.5.4 Control de las Relaciones Interpersonales

“Es la capacidad de reconocer las necesidades del desarrollo de los demas y
ayudarles a fomentar sus habilidades a través del feedback util. Actualmente, quienes
no tienen la sensacion de que son cada vez mas competentes no suelen permanecer
mucho tiempo en su puesto de trabajo”.

Figural:
Inteligencia Emocional.

auto-
consciencia

Auto-
Regulacion

Inteligencia
Emocional

Motivacion

Fuente: Elaboracion Propia

Como afectan:

Las emociones pueden ser positivas 0 negativas. Una persona que mayormente sienta
emociones positivas experimentara bienestar y confianza en si mismo, asi como en el
entorno, lo que facilitard sus relaciones interpersonales. Buena comunicacion. Una

buena comunicacién facilitara las relaciones con los demas.

Influencia: Hay una serie de factores que influyen en las relaciones interpersonales. Las
mas importantes son la personalidad, las funciones cognitivas, el deseo y el estado
afectivo. El estilo de relacion esta muy relacionado con la personalidad y es un estilo

aprendido.
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2.2.2 Variable Y: Motivacion Laboral

Segun Koenes (2016), la motivacion humana se define como “un estado emocional
que se genera en una persona como consecuencia de la influencia que ejercen
determinados motivos en su comportamiento” (p. 58). Ademads, Chiavenato (2017),
indica que motivo es aquello que origina una propension hacia un comportamiento
especifico. Originandose la motivacion por un estimulo externo o interno.

Por su parte Infestas (2018), menciona que la motivacion seria la fuerza interior que
empuja a la gente a trabajar y a cuidar su tarea cualidad que impulsa al trabajador a
emprender la accion para ejecutar la tarea. Es un estado interno que activa o induce a
algo; es lo que da energia, dirige, encauza y sostiene las acciones y el comportamiento
de los empleados.

Figura2:
Objetivos de la motivacion laboral.
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Fuente: Elaboracion Propia.

Por otro lado, Arrieta y Navarro (2018), mencionan que “la motivacion en el trabajo
més aceptada es aquella que la conceptualiza como fuerzas psicoldgicas que operan
desde dentro de las personas y que determinan la direccién de las conductas emitidas,
de los niveles de esfuerzo y de persistencia cuando la conducta no esta sujeta a fuertes

presiones y limitaciones situacionales”.



37

Por otro lado, Newston (2011), ostenta que, “la motivacion en el trabajo como el
conjunto de fuerzas internas y externas que hacen que un empleado elija un curso de
accion y se conduzca de ciertas maneras por medio de la direccion y el enfoque de la

conducta, el nivel de esfuerzo aportado y la persistencia de la conducta”.

Importancia: La motivacién es un impulso interno que dirige la accion hacia un fin.
Subyace a la accién e impulsa y guia esta accion. Sin motivacion no hay accién. La
motivacidn es muy importante, porque nos lleva a buscar activamente los recursos para

garantizar nuestra subsistencia

2.2.2.1 Métodos de motivacion

Segln (Varma, 2019), “refieren que hay tantos métodos diferentes para motivar a los
empleados hoy en dia, ya que hay empresas que operan en el entorno empresarial global.
Sin embargo, algunas estrategias prevalecen en todas las organizaciones que se

esfuerzan por mejorar la motivacion de los empleados™.

A. Empoderamiento

Varna (2019), sostiene que, “darles a los trabajadores mas areas que cumplan con
responsabilidad y puedan establecer la autoridad para tomar decisiones aumenta su
dominio de control sobre las tareas de las que son responsables y los equipa mejor

para realizar sus actividades” (p. 61).

B. Creatividad e innovacion
Sobre la creatividad e innovacién, Varna (2019), sostiene que, “la mayoria de
organizaciones, los trabajadores con ideas creativas no se los hablan a la gerencia por

temor a que su contribucidn sea ignorada o ridiculizada” (p. 71).
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C. Aprendizaje

Segtn Varna (2019), que, los “empleados reciben los instrumentos y las ocasiones
para lograr mas, gran parte de ellos aceptara el desafio. Las organizaciones pueden
incentivar a sus trabajadores a lograr mas mediante el compromiso con la mejora
perpetua de las habilidades de los empleados” (p. 91).
D. Calidad de vida

Por otro lado, (Segurado y Agullo 2016), sostiene que, “el numero de horas
trabajadas cada semana por los trabajadores estadounidenses esta en aumento, y
muchas familias tienen dos adultos que trabajan esas horas aumentadas” (p. 17).
E. Incentivo Monetario

Segun Varna (2019), sostiene sobre ¢l incentivo monetario que, “a pesar de toda
la defensa de los motivadores alternativos, el incentivo monetario sigue teniendo un
lugar importante en la combinacién de motivadores™ (p. 71).

2.2.2.2 Dimensiones de la Motivacion Laboral

Segun (McClelland & Solana, 2015), “teoria del establecimiento de metas y la teoria

de disefio de puestos”.

2.2.2.2.1 Motivacion intrinseca

Segin (McClelland & Solana, 2015) “sin importar las necesidades psicologicas,
espirituales o fisicas, 0 como encaja con las opiniones de la persona, la motivacion
intrinseca ocurre sin recompensas externas” (p. 81).

Caracteristicas:
a) Autodeterminacion: es la capacidad individual para gestionar el camino de vida.

Implica, a su vez, dos elementos: por un lado, la capacidad de decision en torno a
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aspectos cruciales; por otro, el establecimiento de metas y planes que permitan una
proyeccion de la persona en todos sus aspectos.

Competencia: son aquellas capacidades, habilidades, talentos, destrezas y
conocimientos con los que cuenta cada individuo para llevar a cabo su proyecto
personal. Las competencias nos definen como sujetos y nos diferencian del resto de
las personas con las que convivimos.

Interrelacién: aun cuando la motivacion intrinseca es labor de cada persona, las
relaciones interpersonales siguen siendo fundamentales para que cada uno decida
cuales son sus intereses. El reflejo en los otros es necesario, pues de una forma u
otra éstos también nos definen como individuos.

Curiosidad: es la condicion innata de las personas para el conocimiento. La
curiosidad es un motivo en si mismo que debe ser orientado en funcion de las metas
de cada individuo. Si nuestros intereses son distintos, probablemente es porque
nuestra curiosidad también lo es. A través de ésta, ademas, podemos buscar

respuestas sin recibir estimulos exteriores.

2.2.2.2.2 Motivacion Extrinseca

Por otro lado, Segurado y Agullo (2016), “Las recompensas extrinsecas,

generalmente financieras, son las recompensas tangibles que los gerentes otorgan a los

empleados, como aumentos salariales, bonificaciones y beneficios. Se Ilaman

extrinsecos porgue son externos al trabajo en si y otras personas controlan su tamafio y

se les otorgue o no”.

Fases de la motivacion extrinseca

Segln una teoria, existen una serie de etapas o estadios a través de los cuales la

persona puede pasar de una fase en la que la motivacion es puramente externa, hasta un
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estadio final en el que es capaz de integrar y asumir el propdsito de su actividad como

suyo propio.

No obstante, estos estadios no son todos de obligado cumplimiento. Es decir, una
persona puede comenzar en el estadio 3 y evolucionar 0 mantenerse en un solo estado

constantemente.

1. Motivacion externa
En esta primera etapa la motivacion estd completamente determinada por factores
externos. La persona no tiene ningln tipo de control sobre ella y realiza la tarea

solamente por demanda externa y a la espera de una gratificacion.

2. Motivacion introyectada

En este segundo caso la meta contintia siendo atender una demanda efectuada desde
el exterior, sin embargo, la retribucién o satisfaccion es interna. Esta motivacion esta
relacionada con la autoestima, con la autorrealizacion, pero la persona sigue sin tener el

control absoluto.

3. Motivacion regulada por identificacion
En este tercer estadio la persona mantiene su comportamiento o ejecuta la tarea por
motivos externos a ella. No obstante, posee alin mas autonomia y suficiencia para tomar

decisiones en torno la recompensa.

4. Motivacién por integracion
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Es el altimo estadio en el cual la motivacion es practicamente intrinseca. En esta
etapa la persona incorpora el proposito como propio. Sin embargo, no puede
categorizarse como intrinseca dado que la actividad no se lleva a cabo por la mera
satisfaccion de realizarla. Aun asi, en comparacion con el resto de los estadios, este es

en el que la persona obtiene un mejor rendimiento.

2.2.2.2.3 Motivacion Trascendente

Segun (Segurado & Agullo, 2016), “Existe un tipo de motivacion intrinseca que se
conecta con el sentido positivo de que una persona vinculada a una experiencia
particular, es decir, la motivacion trascendental, muestra ese sentido valioso que la

persona le da a determinada accion”.

Teoria de las necesidades de motivacion de Maslow
Seglin Segurado y Agullo (2016), “Referido autor, planted la hipotesis de que en cada
ser humano existe una jerarquia de cinco necesidades. Las dos primeras las considero
de orden inferior, que satisfacen al individuo en forma externa, como son las
necesidades fisioldgicas, que incluyen hambre, sed, sexo, entre otras; y seguridad, que

incluye el cuidado y la proteccion contra dafios fisicos y emocionales”.

Teoria de las relaciones humanas motivadas de McGregor
“McGregor, pudo desarrollar su teoria de las relaciones humanas, sefialando que

existen dos visiones diferentes de los seres humanos: una negativa, llamada teoria X,
donde los gerentes creen que a los empleados les disgusta de modo inherente el trabajo,

por lo que deben ser obligados a realizarlo; y otra positiva, denominada teoria Y, donde
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los gerentes suponen que los empleados llegan a considerar al trabajo como algo muy

natural, tanto, asi como el descanso o el juego™.

Propuesta tedrica de Motivacion e Higiene
Propuesta desarrollada por (Herzberg, 2019). “Quien sostiene que, la relacion de un
individuo con el trabajo es fundamental, y que la actitud de alguien hacia su trabajo

puede determinar el éxito o el fracaso”.

2.3 Marco conceptual

A. Inteligencia

Un conjunto de habilidades cognitivas y conductuales que permite la adaptacion
eficiente al ambiente fisico y social.

B. Emocién

Constituyen un mecanismo de alarma que saltan en nuestro interior cada vez que se

presenta un peligro o cuando es necesario resolver una situacion.

C. Motivacion

Un proceso por el cual el sujeto se plantea un objetivo, utilizando recursos adecuados
y manteniendo una determinada conducta, con el propésito de lograr una meta

establecida.

D. Administracion Municipal

Esta integrada por los funcionarios y servidores publicos, empleados y obreros, que
prestan servicios para la entidad.

E. Gobierno Local
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Entidades basicas de la organizacion territorial del estado.

F. Alcaldia

Es el 6rgano ejecutivo del gobierno local.

G. Motivacién Laboral

Conjunto de fuerzas internas que un empleado elije, para desempefiar su nivel,
esfuerzo y conducta frente al &rea que va a desempefiar.

H. Motivacion Intrinseca

Relacionado con la naturaleza, el cual impulsa para logar objetivos en la persona.

I. Motivacién Extrinseca

Es lo que la institucidn realiza para lograr las metas establecidas.

J. Motivacion Trascendente

Muestra la capacidad que tiene el sujeto de ir mas alla del propio, para reflexionar y
comprometerse en las necesidades de los demaés.

K.Comunicacion interna

Acciones que realiza la organizacion, a fin de que la integran socialicen y compartan

objetivos institucionales.
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CAPITULO III
HIPOTESIS

3.1 Hipotesis General

Existe relacion directa entre la inteligencia emocional y la motivacién laboral en los

colaboradores de la municipalidad provincial de Satipo, 2020.

3.2 Hipotesis Especificas

a) Existe relacion directa entre el autoconocimiento y la motivacion laboral en los
colaboradores de la municipalidad provincial de Satipo, 2020.

b) Existe relacion directa entre el autocontrol y la motivacion laboral en los
colaboradores en la municipalidad provincial de Satipo, 2020.

c) Existe relacion directa entre la automotivacion y la motivacion laboral en los
colaboradores en la municipalidad provincial de Satipo, 2020.

d) Existe relacion directa entre el control de las relaciones interpersonales y la
motivacion laboral en los colaboradores en la municipalidad provincial de Satipo,

2020.

3.3 Variables

3.3.1 Variable 1: Inteligencia Emocional
A. Definicién Conceptual
Segtin Goleman (2016), “es la capacidad de aprender a reconocer, canalizar y
dominar sus propios sentimientos y empatizar y manejar los sentimientos que

aparecen en sus relaciones con los demas” (p.122).
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B. Definicion Operacional

“La Inteligencia Emocional, se materializa desde diversos procedimientos que
se desarrollan para evaluar diversos riesgos y objetivos planificados dentro de una
determinada organizacion. Todo ello, dentro de una organizacion o de ciertos

procedimientos para mejorar la orientacion y la consecucion de objetivos”.

3.3.2 Variable 2: Motivacién Laboral.

A. Definicion Conceptual

Segun (Newstrom, 2017), la motivacion laboral en el trabajo es “el conjunto de
fuerzas internas y externas que hacen que un empleado elija un curso de accion y se
conduzca de ciertas maneras por medio de la direccion y el enfoque de la conducta,

el nivel de esfuerzo aportado y la persistencia de la conducta” (p. 28).

B. Definicién Operacional

“La operacionalidad de la Motivacion Laboral, se dinamiza a través de diversas
actividades que se desarrollan en un tiempo y espacio determinado para el logro de
diversos objetivos, dentro de la Motivacion Laboral. Todo ello, de manera

planificada y desde diversos canales para la obtencion de logros”
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1 Método de Investigacion

Segun (Sanchez & Reyes, 2009), “el método general de la investigacion fue el método
cientifico que, “es el camino que seguir mediante una serie de operaciones y reglas prefijadas
que nos permitieron alcanzar un resultado o un objetivo. En otras palabras, es el camino para
llegar a un a fin o una meta” (p.23). Este método fue utilizado porque se procurd obtener
informacion relevante y fidedigna de las variables para entender, verificar, corregir y aplicar

el conocimiento al objeto estudiado.

4.2 Tipo de Investigacion

Seglin (Sanchez & Reyes, 2009), el tipo de la investigacion fue la Aplicada, “llamada
también constructivista o utilitaria, la cual se interesa por su interés en la aplicacion de los
conocimientos tedricos a determinada situacion concreta y las consecuencias practicas que
de ella deriven” (p.37). El tipo de investigacion aplica fue utilizada porque nos permite
encontrar el problema y/o planteamiento especifico, enfocandonos en la blsqueda y
consolidacién del conocimiento para su aplicacién y, por ende, para el enriquecimiento del

desarrollo cientifico

4.3 Nivel de Investigacion

Segun (Hernandez et al., 2010), “el nivel de la investigacion fué correlacional, porque
“asocian variables mediante un patron predecible para un grupo o poblacion” (p.93). El nivel

correlacional presentada en nuestra investigacion fue utilizada porque consta de dos
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variables que interact(an entre si, de modo que cuando una variable cambia, se tendra claro

que la otra variable también cambiara.

4.4 Disefio de Investigacion

Segun (Hernandez et al., 2014) el disefio general “es el no experimental 0 a criterio del
investigador, que podria definirse, como la investigacion que se realiz6 sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos variar en forma

intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables” (p.152).

“El esquema del presente disefio sera el siguiente”, segun (Sanchez & Reyes, 2009b):

.-'01
M — #
\_ +
Oz
Donde:
M = Muestra

O1 = Observacion de la V. 1.
02 = Observacion de la V. 2.
R = Correlacion entre dichas variables.

4.5 Poblacion y Muestra

4.5.1 Poblacion
Segun (Carrasco, 2016), “es aquella universalidad o comunidad de la cual se
segmenta una parte para escoger la muestra. La poblacion, se estima como universo
objetivo de toda investigacion” (p. 77).
“La poblacion en la presente investigacion, estara conformado por 131 trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Satipo”.
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Dentro de la Municipalidad Provincial de Satipo, existen diversas areas y de estas

areas nace la poblacion de estudio, segun lo retrata la siguiente tabla.

Tabla 3
Diversificacion de la poblacion de estudio
AREA # TRABAJADORES PORCENTAJE

Alcaldia 10

7.6%
Gerencia Municipal 5

3.8%
Gerencia de 6
Administracion y
finanzas 4.6%
Gerencia de rentas 10

7.6%
Gerencia de 12
planeamiento y
presupuesto 9.2%
Gerencia de desarrollo 11
econémico 8.4%
Gerencia de servicios 8
publicos y seguridad
ciudadana 6.1%
Gerencia de transito, 10
viavilidad y transporte
urbano 7.6%
Gerencia del ambiente 6

4.6%
Gerencia de desarrollo 9
urbano y rural 6.9%
Gerencia de proyectos 10
de inversion 7.6%
Gerencia de desarrollo 12
social 9.2%
Gerencia de desarrollo 7
de pueblos indigenas 5.3%
Gerencia de promocion 15
del turismo. 11.5%
TOTAL 131 100%

Fuente: Tomado de la Estructura Organica de la Municipalidad Provincial de Satipo.
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4.5.2 Muestra
Mientras que la muestra estara conformada por 97 trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Satipo. Ya que como ostenta Hernandez y Baptista (2019), la muestra es
un subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual se recolectaran datos, y que tienen
que definirse o delimitarse de antemano con precision, esto debera ser representativo de

dicha poblacion” (p. 62).

La técnica de muestreo, que se utilizara es el muestreo intencional. EI mismo que,
segiin Orosco y Poma sunco (2019), “el investigador analiza las unidades de estudio
seleccionando una muestra segin su criterio, para lo cual, es necesario que el
investigador mencione los criterios que se tomaron para la seleccion de la muestra” (p.
70).

Para la seleccion de la muestra se empleara la técnica de muestreo intencional no
probabilistico. Segun el interés la accesibilidad y la capacidad del area de investigacion,

razon por la cual, no se utilizaran formulas matematicas.

4.6 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

4.6.1. Técnicas de recoleccion de datos.

Segun Hernandez et al., (2014) Las técnicas de recoleccién de datos es la encuesta
“son los procedimientos y actividades que le permiten al investigador obtener la
informacion necesaria para dar cumplimiento a sus objetivos de investigacion” (p. 198).

Para Sanchez & Reyes, (2009), “la técnica responde a como hacer, para alcanzar un
fin o hechos propuestos, pero se situa a nivel de los hechos o etapas practicas, tiene un

caracter practico y operativo” (p. 45).
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4.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos.
segun (Sierra, 1996) “El instrumento que se utilizo es el cuestionario, la cual contiene
un conjunto de preguntas con el objetivo de obtener informaciones y datos de los

encuestados referente a las variables mencionadas” (p. 263).

4.6.3 Validacion y confiabilidad

4.6.3.1 Validacién

“En la presente investigacion, la validez de los instrumentos se realizd a través de
una evaluacién para analizar la validez del contenido, para lo cual se otorgd un formato
de validacion a cada uno de los expertos, en el cual se da la opinién de los profesores de

la Universidad Peruana Los Andes”.

4.6.3.2 Confiabilidad

“La confiabilidad se realiz6, a través del estadistico Alfa de Cronbach para cada
variable de estudio. A continuacion, presentamos los valores obtenido en las tablas
siguientes”

Tabla 1
Estadisticos de fiabilidad Inteligencia emocional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,979 30
Fuente: Elaboracion propia SPSS25
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Tabla 2
Estadistico de fiabilidad Motivacion laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,972 30
Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Tabla 3
Escala de Vellis

“Por debajo de .60”  “Es inaceptable”

“De .60 a .65 “Es indeseable”

“Entre .65y .70 “Es minimamente aceptable”
“De .70 a .80~ “Es respetable”

“De .80 a .90~ “Es muy buena”

Fuente: Elaboracion propia SPSS25

“Tomando en uso el programa SPSS version 25, calculamos el nivel de confiabilidad de
nuestro Primer instrumento Inteligencia emocional, compuesto por 30 preguntas cuyo Alfa
de Cronbach de 0.979 y de acuerdo a la escala de Vellis; asimismo para el segundo
instrumento Motivacion laboral se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0,972 de los 30

elementos, el cual segln la escala de Vellis, es muy buena”.

4.7 Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos

Se tomaré en uso:

En la estadistica descriptiva: Se utilizd la distribucion de frecuencia, explicadas en
tablas y graficos, con sus respectivas interpretaciones.

En la estadistica inferencial: Se utiliz6 la prueba de Shapiro Wilk. Para la correlacion y

prueba de hipotesis el estadistico r de Pearson.
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4.8 Aspectos Eticos de la Investigacion

“Las consideraciones éticas para la elaboracion del presente trabajo de investigacion son
las siguientes™:

1. Discrecion en cuanto a la informacién proporcionada por los empleados de la
municipalidad provincial de Satipo a quienes se le realizara la encuesta.

2. Cabe resaltar que el presente trabajo de investigacion ha cumplido con los
requerimientos y criterios establecidos por la Universidad Peruana Los Andes, asi
mismo se ha respetado la auditoria de la informacion bibliogréafica, en
consecuencia, se hace referencia a los autores con sus respectivos datos de

editorial.



CAPITULO V
RESULTADOS
5.1 Descripcion de resultados
Si N < 50 entonces usamos Shapiro-Wilk
Ho: La distribucion es normal

Hi: La distribucion no es normal

Tabla 4
Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov®  Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Inteligecia emocional ,296 97 ,000 ,736 97 ,000
Motivacion laboral ,321 97 ,000 ,728 97 ,000
a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Interpretacion: Con 97 encuestados en la relacion de las dos variables, acorde con la

Prueba de Shapiro — Wilk, nos muestra un nivel de significancia menor a 0.00, Sig E 0,000

< 0.05 Sig T, es decir los datos de la muestra no son normales, y emplearemos la prueba de

hipotesis el estadistico Rho de Spearman.

5.1.1 Analisis de resultados

Tabla 5
Promedio de la variable Inteligencia emocional

Inteligencia emocional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Algunas 55 56,7 56,7 56,7
veces
Casi siempre 42 43,3 43,3 100,0
Total 97 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion SPSS
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Figura 1

Dispersion de la variable Inteligencia emocional

Inteligencia emocional

&0

Frecuencia

Algunas veces Casi siempre

Inteligencia emocional

Fuente: Elaboracion SPSS

Interpretacion: De acuerdo a los 97 encuestados, el 56,7% (55) algunas veces; el 43,3%
(42) casi siempre, de esta manera podemos mencionar que los encuestados de la
municipalidad provincial de Satipo, mencionaron que algunas veces es aplicable la
inteligencia emocional dentro de su centro de labor.

Tabla 6
Promedio de la dimension Autoconocimiento

Autoconocimiento
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Algunas 97 100,0 100,0 100,0

Veces
Fuente: Elaboracion SPSS




55

Figura 2
Dispersion de la dimension Autoconocimiento

Autoconocimiento

100

a0

G0

Frecuencia

40

0

Algunas veces

Autoconocimiento
Fuente: Elaboracion SPSS
Interpretacion: De acuerdo a los 97 encuestados, el 100% (97) algunas veces, de esta
manera podemos mencionar que los encuestados de la municipalidad provincial de Satipo,

mencionaron que algunas veces es aplicable el autoconocimiento dentro de su centro de

labor.
Tabla 7
Promedio de la dimensién Autocontrol
Autocontrol
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Algunas 44 45,4 45,4 45,4
veces
Casi siempre 53 54,6 54,6 100,0
Total 97 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién SPSS

Figura 3
Dispersion de la dimension Autocontrol
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Autocontrol

&0

50

40

30

20 45,36%

Frecuencia

Algunas veces Casi siempre

Autocontrol
Fuente: Elaboracion SPSS
Interpretacion: De acuerdo a los 97 encuestados, el 45,4% (44) algunas veces; el 54,6%
(53) casi siempre, de esta manera podemos mencionar que los encuestados de la
municipalidad provincial de Satipo, mencionaron que algunas veces es aplicable el
autocontrol dentro de su centro de labor.

Tabla 8
Promedio de la dimension Automotivacion

Automotivacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Algunas 96 99,0 99,0 99,0
veces
Casi siempre 1 1,0 1,0 100,0
Total 97 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion SPSS
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Figura 4
Dispersion de la dimension Automotivacion
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Fuente: Elaboracion SPSS
Interpretacion: De acuerdo a los 97 encuestados, el 99,0% (96) algunas veces; el 1,0%
(01) casi siempre, de esta manera podemos mencionar que los encuestados de la
municipalidad provincial de Satipo, mencionaron que algunas veces es aplicable la

automotivacion dentro de su centro de labor.

Tabla 9
Promedio de la dimensién Control de las relaciones interpersonales

Control de las relaciones interpersonales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Algunas 41 42,3 42,3 42,3
veces
Casi siempre 56 57,7 57,7 100,0
Total 97 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion SPSS
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Figura 5
Dispersion de la dimension Control de las relaciones interpersonales

Control de las relaciones interpersonales
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Fuente: Elaboracion SPSS
Interpretacion: De acuerdo a los 97 encuestados, el 42,3% (41) algunas vecesy el 57,7%
(56) casi siempre, de esta manera podemos mencionar que los encuestados de la
municipalidad provincial de Satipo, mencionaron que algunas toman el control de las
relaciones interpersonales dentro de su centro de labor.

Tabla 10
Promedio de la variable Motivacion laboral

Motivacion laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 30 30,9 30,9 30,9
Algunas 67 69,1 69,1 100,0
veces
Total 97 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion SPSS
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Figura 6
Dispersion de la variable Motivacion laboral

Motivacion laboral
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Fuente: Elaboracion SPSS

Interpretacion: De acuerdo a los 97 encuestados, el 30,9% (30) casi nunca y el 69,1%
(67) algunas veces, de esta manera podemos mencionar que los encuestados de la
municipalidad provincial de Satipo, mencionaron que algunas veces realizan motivacion
laboral para todo el personal que trabaja.

Tabla 11
Promedio de la dimension Motivacion intrinseca

Motivacion intrinseca

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi nunca 30 30,9 30,9 30,9
Algunas 67 69,1 69,1 100,0
veces
Total 97 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion SPSS

Figura 7
Dispersion de la dimension Motivacion intrinseca
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Motivacion intrinseca
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Fuente: Elaboracion SPSS

Interpretacion: De acuerdo a los 97 encuestados, el 30,9% (30) casi nunca y el 69,1%
(67) algunas veces, de esta manera podemos mencionar que los encuestados de la
municipalidad provincial de Satipo, mencionaron que algunas veces realizan una motivacion
intrinseca para todo el personal que trabaja.

Tabla 12
Promedio de la dimension Motivacion extrinseca

Motivacion extrinseca

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi nunca 34 35,1 35,1 35,1
Algunas 63 64,9 64,9 100,0
veces
Total 97 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion SPSS
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Figura 8
Dispersion de la dimension Motivacion intrinseca
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Fuente: Elaboracion SPSS

Interpretacion: De acuerdo a los 97 encuestados, el 35,1% (34) casi nunca y el 64,9%
(64) algunas veces, de esta manera podemos mencionar que los encuestados de la
municipalidad provincial de Satipo, mencionaron que casi nunca realizan una motivacion
extrinseca para todo el personal que trabaja.

Tabla 13
Promedio de la dimension Motivacién trascendente

Motivacion trascendente

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Algunas 42 43,3 43,3 43,3
veces
Casi siempre 55 56,7 56,7 100,0
Total 97 100,0 100,0

Fuente: Elaboraciéon SPSS
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Figura 9
Dispersion de la dimension Motivacion trascendente

Motivacion trascendente
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Fuente: Elaboracion SPSS

Interpretacion: De acuerdo a los 97 encuestados, el 43,3% (42) algunas veces y el 56,7%
(55) casi siempre, de esta manera podemos mencionar que los encuestados de la
municipalidad provincial de Satipo, mencionaron que solo algunas veces realizan la
motivacion transcendental para todo el personal que trabaja.

5.2 Contrastacion de hipdtesis

Tabla 14
Escala de correlacion
“-1” “Relacion negativa grande y perfecta”
“(-0,9a-0,99)” “Relacion negativa muy alta”
“(-0,7a-0,89)” “Relacion negativa alta”
“(-0,4 a-0,69)” “elacion negativa moderada”
“(-0,2a-0,39)” “Relacion negativa baja”
“(-0,01a-0,19)” “Relacion negativa muy baja”
“0” “Nula”
“(0,0a0,19)” “Relacion positiva muy baja”
“(0,2a20,39)” “Relacion positiva baja”
“(0,4 2 0,69)” “Relacion positiva moderada”
“(0,7 a 0,89)” “Relacion positiva alta”
“(0,9 2a0,99)” “Relacion positiva muy alta”
“1” “Relacion positiva grande y perfecta”
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5.2.1 Hipotesis general
HG: “Existe relacion directa entre la inteligencia emocional y la motivacion laboral en
los colaboradores de la municipalidad provincial de Satipo, 2020.”.
Ho: “No Existe relacion directa entre la inteligencia emocional y la motivacion laboral
en los colaboradores de la municipalidad provincial de Satipo, 2020.”.
Ho: p=0
H1: “Existe relacion directa entre la inteligencia emocional y la motivacion laboral en
los colaboradores de la municipalidad provincial de Satipo, 2020.”.
Ho: p#£0
Nivel de significacion 0.05
Tabla 15

Correlacion entre la variable inteligencia emocional y la motivacién laboral
Correlaciones

Inteligencia Motivacion
emocional laboral
Rho de Inteligencia Coeficiente de 1,000 ,949™
Spearman emocional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 97 97
Motivacion Coeficiente de ,949™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 97 97

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia SPSS2

Interpretacion: “Dado que p = 0.000 < 0,05 rechazar Ho y se acepta la H1: Existe
relacion directa entre la inteligencia emocional y la motivacion laboral en los
colaboradores de la municipalidad provincial de Satipo, 2020. Consiguientemente se
observa una correlacion positiva alta con un “r” = 0,949, lo cual nos afirma que, si se
realiza motivacion laboral para los trabajadores, entonces su inteligencia emocional se

elevara.
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Figura 10
Dispersion entre la variable inteligencia emocional y la motivacion laboral
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Fuente: Elaboracion propia SPSS2

5.2.2 Hipotesis especificas
Hipotesis especifica 1
HG: “Existe relacion directa entre el autoconocimiento y la motivacion laboral en los
colaboradores de la municipalidad provincial de Satipo, 2020”.
Ho: “No Existe relacion directa entre el autoconocimiento y la motivacion laboral en
los colaboradores de la municipalidad provincial de Satipo, 2020”.
Ho: p=0
H1: “Existe relacion directa entre el autoconocimiento y la motivacion laboral en los
colaboradores de la municipalidad provincial de Satipo, 2020”.
Ho: p#0

Nivel de significacion 0.05



Tabla 16

Correlacion entre la variable Autoconocimiento y la motivacion laboral
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Correlaciones

Autoconocimie Motivacion
nto laboral

Rho de Autoconocimie  Coeficiente de 1,000 920"
Spearman nto correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 97 97

Motivacion Coeficiente de ,920™ 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 97 97

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia SPSS2

Interpretacion: “Dado que p = 0.000 < 0,05 rechazar Ho y se acepta la H1: Existe

relacion directa entre el autoconocimiento y la motivacién laboral en los colaboradores

de la municipalidad provincial de Satipo, 2020. Consiguientemente se observa una

correlacion positiva alta con un “r” = 0,920, lo cual nos afirma que, si se realiza

motivacion laboral para los trabajadores, entonces esto llevara a mejorar y controlar las

emociones de los mismos llevandolos asi a una autorreflexion que serd muy importante

para el desarrollo intelectual dentro de su centro de labor.

Figura 11

Dispersion entre la variable Autoconocimiento y la motivacion laboral
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Fuente: Elaboracion propia SPSS2
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HG: “Existe relacion directa entre el autocontrol y la motivacion laboral en los

colaboradores en la municipalidad provincial de Satipo, 2020.”.

Ho: “No Existe relacion directa entre el autocontrol y la motivacion laboral en los

colaboradores en la municipalidad provincial de Satipo, 2020”.

Ho: p=0

H1: “Existe relacion directa entre el autocontrol y la motivacién laboral en los

colaboradores en la municipalidad provincial de Satipo, 2020”.

Ho: p#0

Nivel de significacion 0.05

Tabla 17

Correlacion entre el autocontrol y la motivacion laboral

Correlaciones

Rho de Autocontrol
Spearman
Motivacion
laboral

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

Autocont
rol
1,000

97
,905™

,000
97

Motivacion
laboral
,905™
,000
97
1,000

97

Fuente: Elaboracidon propia SPSS2

Interpretacion: “Dado que p = 0.000 < 0,05 rechazar Ho y se acepta la H1: Existe

relacion directa entre el autocontrol y la motivacion laboral en los colaboradores en la

municipalidad provincial de Satipo, 2020. Consiguientemente se observa una correlacion

positiva alta con un “r’” = 0,905, lo cual nos afirma que, si realizan motivacion para todo el

personal, entonces se formara en los trabajadores la capacidad del control y dominio sobre

si mismo por los cual sabran enfrentar mejor cualquier inconveniente que se presente dentro

de su centro de labor.
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Figural2
Dispersion entre la variable Autoconocimiento y la motivacion laboral

275
L]

250

25

Autocontrol
-
-
[
L 3
-

200 .

175
eded

0 70 a0 a0 100 110

Inteligecia emocional
Fuente: Elaboracion propia SPSS2
Hipotesis especifica 3
HG: “Existe relacion directa entre la automotivacion y la motivacion laboral en los
colaboradores en la municipalidad provincial de Satipo, 2020”.
Ho: “No Existe relacion directa entre la automotivacion y la motivacion laboral en los
colaboradores en la municipalidad provincial de Satipo, 2020”.
Ho: p=0
H1: “Existe relacion directa entre la automotivacion y la motivacion laboral en los
colaboradores en la municipalidad provincial de Satipo, 2020”.
Ho: p#0

Nivel de significacion 0.05



Tabla 18
Correlacion entre la automotivacion y la motivacion laboral
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Correlaciones

Automotivac Motivacion
ion laboral

Rho de Automotivaci6  Coeficiente de 1,000 897"
Spearman n correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 97 97

Motivacion Coeficiente de 897" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 97 97

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

Fuente: Elaboracidn propia SPSS2

Interpretacion: “Dado que p = 0.000 < 0,05 rechazar Ho y se acepta la H1: Existe

relacion directa entre la automotivacion y la motivacion laboral en los colaboradores en la

municipalidad provincial de Satipo, 2020. Consiguientemente se observa una correlacion

positiva alta con un “r’” = 0,897, lo cual nos afirma que, si realizan motivacion para todo el

personal, entonces se crecera en ellos la automotivacién el cual los llevara a querer superarse

cada dia mas dentro de su centro de labor.

Figural3
Dispersion entre la automotivacién y la motivacién laboral

24

2 * 0% -
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Fuente: Elaboracion propia SPPS
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Hipotesis especifica 4

HG: “Existe relacion directa entre el control de las relaciones interpersonales y la
motivacion laboral en los colaboradores en la municipalidad provincial de Satipo,
20207,

Ho: “No Existe relacion directa entre el control de las relaciones interpersonales y la
motivacion laboral en los colaboradores en la municipalidad provincial de Satipo,
20207,

Ho: p=0

H1: “Existe relacion directa entre el control de las relaciones interpersonales y la
motivacion laboral en los colaboradores en la municipalidad provincial de Satipo,
20207,

Ho: p#0

Nivel de significacion 0.05

Tabla 19
Correlacion entre la variable relaciones interpersonales y la motivacion laboral

Correlaciones
Control de las

relaciones Motivacio
interpersonales n laboral
Rho de Control de las Coeficiente 1,000 916~
Spearman  relaciones de
interpersonales correlacion
Sig. : ,000
(bilateral)
N 97 97
Motivacion laboral Coeficiente 916~ 1,000
de
correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 97 97

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

Fuente: Elaboracion propia SPSS2
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Interpretacion: “Dado que p = 0.000 < 0,05 rechazar Ho y se acepta la H1: Existe
relacion directa entre el control de las relaciones interpersonales y la motivacion laboral en
los colaboradores en la municipalidad provincial de Satipo, 2020. Consiguientemente se
observa una correlacion positiva alta con un “r” = 0,916, lo cual nos afirma que, si realizan
motivacion para todo el personal, entonces la relacion con sus comparieros de trabajo se
mantendra siempre positiva, ayudando esto a desempefiar una buena labor en un ambiente
agradable y comodo.

Figurald
Dispersion entre relaciones interpersonales y la motivacion laboral

30 LE = S
208 S000 29

28
26 .

24 *e

2 . L

Control de las relaciones interpersonales
L ]
L J

20

&0 70 a0 90 100 110

Inteligecia emocional

Fuente: Elaboracién propia SPSS2
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ANALISIS DE RESULTADOS

Aquedado demostrado con el trabajo de investigacion que realizacién de motivacion
aboral para los trabajadores, mejorara la inteligencia emocional, de manera adecuada en la

municipalidad de provincial de Satipo.

Luego de haber llevado acabo el trabajo de campo en la realidad problematica se ha
comprobado y evidenciado que los encuestados, no tienen un conocimiento adecuado sobre

inteligencia emocional.

De acuerdo a estos planteamientos se ha formulado el problema ;Cuél es la relacion que
existe entre la Inteligencia Emocional y la Motivacion Laboral de los colaboradores en la

Municipalidad Provincial de Satipo, 2020?

Los antecedentes encontrados estdn en relacion con el objetivo de estudio a nivel
internacional, se tiene a Carrillo et al. (2015), en su tesis “Incidencia de la inteligencia
emocional en el clima laboral del sector publico, caso Municipio de Pelileo”. El autor
concluye que “la inteligencia emocional influye en el clima laboral del municipio de Pelileo,
ya que la mayoria de colaboradores afirman que tienden a perder el control de sus emociones,
desencadenando conflictos en el trabajo que deterioran las relaciones interpersonales y
degeneran la sinergia y el trabajo en equipo”. De la misma manera nuestra investigacion
demostré que los trabajadores no llevan un autocontrol personal, por los cual afecta
gravemente su centro de labor, asimismo con lo hallado por Loépez (2016), En su
investigacion: “Relacion entre Inteligencia Emocional y Satisfaccion del cliente de la
Municipalidad de la Democracia, Departamento de Escuintla”, El autor concluyo que “el

nivel de inteligencia emocional es adecuado ya que se sitda en un nivel medio alto a éptimo,
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determinando que la satisfaccion de los usuarios es satisfactoria, ya que los colaboradores se
esfuerzan para agradar a los mismos”. Del mismo modo nuestra investigacion demostr6é que
la realizacion de motivacion laboral para los trabajadores mejorara en gran manera su
desempefio laboral debido a que incrementara su autoestima personal, asimismo
concordamos con Marcano (2017), en su tesis: “Estudio de la inteligencia emocional de los
empleados de la empresa Operaciones de Produccion y Exploracion Nacionales”,
Concluyo que el personal analiza los pros y contra antes de tomar una decision con enfasis
en mejorar y responder a las exigencias de la empresa, consideran la comunicacion como
elemento esencial en sus relaciones de trabajo, al satisfacer sus necesidades propias pueden
alcanzar las metas propuestas por la empresa, existe integracion entre compaiieros”, del
mismo modo con nuestra investigacion demostré que el autoconocimiento mejorara las
relaciones entre todos los trabajadores, porque los llevara a una autorreflexion que ayudara

a mejorar cada dia mas

Los resultados de la investigacion demuestran que existe una correlacion positiva muy alta
de 0,949 entre la inteligencia emocional y la motivacion laboral en los colaboradores de la
municipalidad provincial de Satipo, 2020, diferenciandose de esta manera con los resultados
de otras investigaciones.

En concordancia a la variable inteligencia emocional, los resultados segun la tabla 5 y
grafico 1 se observa que de los 97 encuestados, el 56,7% (55) algunas veces; el 43,3% (42)
casi siempre, de esta manera podemos mencionar que los encuestados de la municipalidad
provincial de Satipo, mencionaron que algunas veces es aplicable la inteligencia emocional

dentro de su centro de labor.
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En concordancia a la variable inteligencia emocional, los resultados segun la tabla 5 y
grafico 1 se observa que de los 97 encuestados, el 56,7% (55) algunas veces; el 43,3% (42)
casi siempre, de esta manera podemos mencionar que los encuestados de la municipalidad
provincial de Satipo, mencionaron que algunas veces es aplicable la inteligencia emocional

dentro de su centro de labor.

En relacion a la variable motivacion laboral, los resultados segun la tabla N° 9 y grafico
N° 5, se observa que los 97 encuestados, el 30,9% (30) casi nunca y el 69,1% (67) algunas
veces, de esta manera podemos mencionar que los encuestados de la municipalidad
provincial de Satipo, mencionaron que algunas veces realizan motivacion laboral para todo
el personal que trabaja. De lo hallado, podemaos referir que los encuestados no tienen charlas
de motivacion laboral por parte de los gerentes, generando entre ellos que sus emociones y
su autoestima este muy bajo afectado ello a toda la labor que desempefian en sus cargos,

perjudicando el avance en su labor.

Cabe sefialar que los resultados obtenidos contribuyen de manera directa la realizacion
de charlas de motivacion laboral en la inteligencia emocional, asimismo deberia de operar
de manera optima en el desenvolvimiento de toda la municipalidad, Finalmente,
consideramos que nuestro trabajo contribuira con futuras investigaciones que persiguen la
misma linea, puesto que son los instrumentos de medicién de las variables estudiadas es el

aporte mas significativo a las ciencias administrativas.
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CONCLUSIONES

La inteligencia emocional y la motivacion laboral en los colaboradores de la
municipalidad provincial de Satipo, 2020. Consiguientemente se observa una
correlacion positiva alta con un “r” = 0,949. Asimismo, la hipétesis fue corroborada

con un p valor = 0,000 <0,05.

Existe relacion directa entre el autoconocimiento y la motivacién laboral en los
colaboradores de la municipalidad provincial de Satipo, 2020. Consiguientemente se
observa una correlacion positiva alta con un “r”” = 0,920. Asimismo, la hipotesis fue

corroborada con un p valor = 0,000 <0,05.

Existe relacion directa entre el autocontrol y la motivacion laboral en los
colaboradores en la municipalidad provincial de Satipo, 2020. Consiguientemente se
observa una correlacion positiva alta con un “r”” = 0,905. Asimismo, la hipotesis fue

corroborada con un p valor = 0,000 <0,05.

Existe relacion directa entre la automotivacion y la motivacion laboral en los
colaboradores en la municipalidad provincial de Satipo, 2020. Consiguientemente se
observa una correlacion positiva alta con un “r”” = 0,987. Asimismo, la hipotesis fue

corroborada con un p valor = 0,000 <0,05.

Existe relacion directa entre el control de las relaciones interpersonales y la
motivacion laboral en los colaboradores en la municipalidad provincial de Satipo,
2020. Consiguientemente se observa una correlacion positiva alta con un “r” = 0,916.

Asimismo, la hipotesis fue corroborada con un p valor = 0,000 <0,05.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al area administrativa de la municipalidad la realizacién de charlas

motivacionales al inicio de la jornada laboral.

Se recomienda motivar a los trabajadores a llegar a un autorreflexién el cual ayudara
a mejora su salud mental y a conocerse a si mismo y esto mejorar el desarrollo

personal en su centro de labor.

Se recomienda motivar a los trabajadores a un autocontrol el cual les llevara a ser

mas tolerantes con los problemas que se pudieran encontrar con el dia a dia.

Se recomienda al area administrativa incentivar a los trabajadores con premios a su
gran desemperfio laboral ofreciéndoles capacitaciones que les ayuden a mejorar y

superarse cada dia mas.

Se recomienda al &rea administrativa realizar charlas y dinamicas que puedan
motivar a los trabajadores e interactuar entre ellos mismos generando asi el

compaferismo entre ellos.
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Anexo N°01 Matriz de consistencia
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en la Municipalidad
Provincial de Satipo, 2020?

Laboral de los colaboradores en
la Municipalidad Provincial de
Satipo, 2020.

colaboradores de la
municipalidad provincial de
Satipo, 2020.

Problemas Especificos:
¢Cual es la relacion que existe
entre el autoconocimiento y la
motivacion laboral de los
colaboradores en la
Municipalidad Provincial de
Satipo, 2020?

¢ Cudl es la relacién que existe
entre el autocontrol y la
motivacion laboral de los
colaboradores en la
Municipalidad Provincial de
Satipo, 2020?

Objetivos Especificos:

Determinar la relacion que
existe entre el
autoconocimiento y la
motivacion laboral de los
colaboradores en la

Municipalidad Provincial de
Satipo,2020.

Determinar la relacion que
existe entre el autocontrol y la
motivacion laboral de los
colaboradores en la
Municipalidad Provincial de
Satipo, 2020.

Hipotesis Especificos:
Existe relacion directa entre el
autoconocimiento y la
motivacion laboral en los
colaboradores de la
municipalidad provincial de
Satipo, 2020.

Existe relacion directa entre el
autocontrol y la motivacion
laboral en los colaboradores
en lamunicipalidad provincial
de Satipo, 2020.

Existe relacion directa entre la
automotivacion y la

/ Autoconocimiento

 Autocontrol.

 Automotivacion.

 Control de las

relaciones
Interpersonales.

Variable 2:
Motivacion Laboral.
Dimensiones:

«/ Motivacion
Intrinseca.

«/ Motivacion
Extrinseca.

Problema Objetivo Hipotesis Variable Metodologia
Problema General: Objetivo General: Hipotesis General: Variable 1: TIPO DE
¢Cual es la relacion que existe Inteligencia INVESTIGACION
entre la Inteligencia | Establecer la relacion que | Existe relacion directa entre la | Emocional. : Aplicada
Emocional y la Motivacién | existe entre la Inteligencia | inteligencia emocional y la NIVEL DE
Laboral de los colaboradores | Emocional y la Motivacion | motivacion laboral en los | Dimensiones:

INVESTIGACION
: Correlacional.

METODO

Hipotético
Deductivo.

DISENO DE
INVESTIGACION

Descriptivo
Correlacional.

0:Y

POBLACION
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¢Cual es la relacion que existe
entre la automotivacion y la
motivacion laboral de los
colaboradores en la
Municipalidad Provincial de
Satipo, 2020?

¢ Cudl es la relacién que existe
entre el control de las
relaciones interpersonales y la
motivacion laboral de los
colaboradores en la
Municipalidad Provincial de
Satipo, 2020?

Determinar la relacion que
existe entre la automotivacion y
la motivacion laboral de los
colaboradores en la
Municipalidad Provincial de
Satipo, 2020.

Determinar la relacion que
existe entre el control de las
relaciones interpersonales y la
motivacion laboral de los
colaboradores en la
Municipalidad Provincial de
Satipo, 2020.

motivacion laboral en los
colaboradores en la
municipalidad provincial de
Satipo, 2020.

Existe relacion directa entre el

control de las relaciones
interpersonales y la
motivacién laboral en los
colaboradores en la

municipalidad provincial de
Satipo, 2020.

 Motivacién
Trascendente

La poblacion en la
presente
investigacion, estara
conformado por 131
empleados de la
Municipalidad
Provincial de Satipo.

MUESTRA

Sera de tipo no
probabilistico es
decir muestro por
conveniencia a
criterio del
investigador, para lo
cual serd 97
trabajadores de la
municipalidad

provincial de Satipo.




Anexo N° 02 Matriz de operacionalizacion de variables

Colaboracion y trabajo en equipo”.

DIMENSION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
INTELIGENCIA | Segin Goleman | El Inventario de | Autoconocimiento | e ‘“Autoconciencia emocional”.
EMOCIONAL (2016), la | habilidades e “Valoracion adecuada de uno
Inteligencia emocionales mismo”.
Emocional es la|segin  Goleman e “Confianza en uno mismo”.
Sapaadad de: (2016)’ €s UM Autocontrol e “Autocontrol emocional”.
aprender a | instrumento que e 1 e1s ”
reconocer, canalizar | mide la * Fl%.lblhqaq '
; : . e “Minuciosidad”.
y  dominar  sus | Inteligencia « 1 1
propios sentimientos | Emocional a y “Adaptab.ﬂ’ldad ) .,
y empatizar y | través del * MF’FIVE.‘CIOH de logro”.
manejar los | autoconocimiento, e “Iniciativa”. _
sentimientos que | autocontrol, Automotivacion e “Empatia”. Ordinal
aparecen en sus | automotivacién y e “Orientacion hacia el servicio”.
relaciones con los | control de las  “Conciencia organizativa”.
demas” (p.122). relaciones
interpersonales”. | Control de las|e “Desarrollar alos demés”.
relaciones e “Influencia”.
interpersonales e “Comunicacion”.
e “Resolucion de conflictos™.
e “Liderazgo con vision de futuro”.
e “Catalizar los cambios”.
o “Establecer vinculos de
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MATRIZ DE OPERACIONALIDAD DE VARIABLE: MOTIVACION LABORAL

DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO MEDICION
Segun Newstrom “Nivel de satisfaccion con el
(2017), *“conceptualiza reconocimiento”.
la motivacion en el “Motivacién “Eficacia del trabajo en si
trabajo como el Intrinseca”. mismo”.
conjunto de fuerzas “Grado de auto superacién”.
internas y externas que “Grado de responsabilidad”.
hacen que un empleado “Nivel de satisfaccion con las
elijaun curso de acciony politicas de la organizacién”.
se conduzca de ciertas “Grado de supervisién”.
maneras por medio dela “Nivel de satisfaccion con las
MOTIVACION | direccion y el enfogue “Motivacién condiciones de trabajo”. Cuestionario sobre la
LABORAL de la conducta, el nivel Extri ) “Nivel de satisfaccion con la Motivacion Laboral Ordinal
de esfuerzo aportado y xtrinseca’. contraprestacién econémica”.
la persistencia de la “Nivel de satisfaccion con la
conducta”. seguridad”.
Las dimensiones son “Eficacia de las relaciones
Motivacion Instrinseca, interpersonales”
ﬁ"t?"“?‘?“ Extrinsecay “Grado de espiritu de servicio”.
otivacion « L “Grado de solidaridad”.
Trascendente. Motivacion m Y —y
» Implicacién con la misién de la
Trascendente”. N
organizacion”.

“Grado de altruismo”.
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Anexo N° 03 Matriz de operacionalizacion del instrumento
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. Escala de
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS likert
e “Autoconciencia | 1. Respecto a su autoconciencia emocional, cuando siente mucho coraje por algo | 1.Nunca
emocional”. que le ha sucedido, ¢(Puede controlarse para no perder el control de sus | 2.Casi nunca
e “Valoracion emociones? 3.Algunas veces
adecuada de uno | 2. Cuando algo no es de su agrado, de acuerdo a su autoconciencia emocional, | 4.Casi siempre
mismo”. ¢Busca alguna excusa para escaparse de la situacion? 5.Siempre
e “Confianza en | 3- En relacion a su autoconciencia emocional, cuando le hacen proposiciones que
Autoconocimiento Uno mismo”. no le interesan, (,Tienfa,dificultad para rechaz_arla? . _ _
4. Respecto a la valoracion adecuada de uno mismo, ¢Considera que es importante
que los demés reconozcan sus logros?
5. Segun la valoracién adecuada de uno mismo, ¢Tiene la necesidad de sentirse
aceptado (a) por todas las personas que conoce?
Inteligencia 6. De acuerdp a la confianza en uno mismo, ¢Llega a tener dificultades a la hora de
. tomar decisiones?
Emocional 7. Segn la confianza en uno mismo, ¢ Tiene las ideas muy claras de lo que quiere?
e “Autocontrol 8. Respecto al autocontrol emocional, ;Se enoja cuando le critican?
emocional”. 9. De acuerdo al autocontrol emocional, ¢{Reacciona violento cuando alguien quiere
e “Fiabilidad”. hacerle dafio?
e “Minuciosidad”. | 10.De acuerdo a la fiabilidad, ;Demuestra sus auténticos sentimientos ante los
o “Adaptabilidad”. demas? o _ o
Autocontrol e “Motivacién de | 11-En cuanto a la mmucms@gd, ¢Es cuidadoso y auto-disciplinado a la hora de
logro”. ocuparse de_ sus responsabl_lldades? - _
e “Iniciativa”. 12. Ante situaciones nuevas e inesperadas, de acuerdo a la adaptabilidad ¢Analiza la

situacion e intenta adaptarse poco a poco a la novedad?

13.De acuerdo a la motivacion de logro, las tareas que realiza ¢Le motivan y

permiten desarrollarse profesionalmente?

14. Respecto a la iniciativa, ¢Se siente capaz de trabajar sin supervisién directa?
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Automotivacion

“Empatia”.
“Orientacion
hacia el
servicio”.
“Conciencia
organizativa”.

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

16. En relacién a la empatia, 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 empatia ¢Cree usted
que es propio de él hacer esfuerzo para integrarse?

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

19. Segln la orientacion hacia el servicio, ¢Conversa con los usuarios para averiguar
cuan satisfechos estdn con el servicio brindado y solicita sugerencias para
mejorarlo?

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

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

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

Control de las
relaciones
interpersonales

“Desarrollar a los
demas”.
“Influencia”.
“Comunicacion”.
“Resolucion  de
conflictos”.
“Liderazgo con
vision de futuro”.
“Catalizar los
cambios”.

“Establecer
vinculos de
Colaboracién y
trabajo en
equipo”.

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

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

25.Segln la comunicacion, ;Cree usted que sus técnicas de comunicacion
interpersonal son su clave de éxito?

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

27.Segun el liderazgo con visién 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 relacion a catalizar los cambios.

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

30. ¢ Existe desconfianza por parte de los mandos hacia los integrantes de su area?,
de acuerdo a la colaboracién y trabajo en equipo.
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VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
“Nivel de 1. ¢Mi jefe generalmente me reconoce por un trabajo bien hecho?
satisfaccién conel | 2. ¢Los reconocimientos que recibo por mi desempefio son justos y van de | 1.Nunca
reconocimiento”. acuerdo con mi desempefio? 2.Casi nunca
“Eficacia del 3. ¢Recibo informacion oportuna y adecuada de mi desempefio y los resultados | 3.Algunas veces
trabajo en si alcanzados? 4.Casi siempre
mismo”. 4. ¢(En el trabajo siento que puedo poner en juego y desarrollar mis habilidades? | 5.Siempre
“Grado de 5. ¢La oportunidad de tomar decisiones sobre mi trabajo, lo asumo como un reto
autosuperacién”. y me permite esforzarme para hacerlo de la mejor manera?
“Motivacion “Grado de 6. ¢Me siento satisfecho con los resultados alcanzados individualmente, al
Instrinseca”. responsabilidad”. fmallzar_ c_agja mes? o _ _ _ _
7. ¢La posibilidad de crecimiento en mi empleo me alienta a dar lo mejor de mi
cada dia?
8. ¢Trabajaria tiempo extra para terminar lo que tengo que hacer, incluso cuando
no me paguen por ello?
9. (En el trabajo tengo la autonomia para tomar las decisiones necesarias para el
cumplimiento de mis responsabilidades?
) ., 10. ;En el trabajo tengo la responsabilidad por el trabajo de otros y me preocupo
Motivacion por motivarlos?
Laboral “Nivel de 11.;Las normas de la organizacion facilitan y apoyan el desarrollo eficiente de las
satisfaccién con actividades laborales?
las politicas de la 12.;Las normas de la organizacion favorecen la coordinacion en el trabajo?
organizacién”. 13.¢Tengo la libertad de ejecutar mis labores de manera independiente y sin una
“Grado de supervisién opresiva?
supervision”. 14. ;Mi jefe delega eficazmente las funciones y autoridad para decidir sobre ellas
“Nivel de y me ensefia a delegar responsabilidades y dirigir un grupo?
. satisfaccién con 15. ;Mi supervisor me da cierta libertad para tomar decisiones?
Motivacion las condiciones de | 16-¢En mi espacio de trabajo cuento con los materiales y equipos necesarios para
Extrinseca”. trabajo”. desarrollar mi trabajo?
“Nivel de 17.¢La cantidad de trabajo que se me asigna corresponde al tiempo establecido
satisfacciéon con la para ejegutarlo? . . ,
contraprestacién 18. (El ambl_ente donde _ejecuto mis Iaborgs €s seguro, cpmodo y acogedor?
econémica”. 19. (El salario / hon(_)rarlo que per_(:lbo es justo y equitativo?
“Nivel de 20. ¢ Las compensaciones econdmicas que percibe se cancelan puntualmente?

satisfaccién con la
seguridad”.

21.¢En mi trabajo me siento motivado econémicamente para desarrollar mis
labores?
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“Eficacia de las
relaciones
interpersonales”.

22.¢La organizacién muestra estabilidad econémica, politica y de gestién en el
medio?

23.¢Cuento con seguro social y de vida que me ayuden a enfrentar alguna
desgracia o enfermedad?

24.En caso de ocurrir algun desastre natural o artificial; ¢la institucién cuenta con
adecuadas medidas de seguridad que protegen mi vida (infraestructura
adecuada, sefializacion)?

25. ¢ La forma de relacionarme con mis compafieros de trabajo contribuye al éxito
de la organizacion?

26. ¢ Considero que las relaciones entre mis compafieros de trabajo son cordiales y
buscan la cooperacién?

“Motivacion
Trascendente”.

“Grado de espiritu
de servicio”.

“Grado de
solidaridad”.

“Implicacién con la
misiéon de la
organizacion”.

“Grado de
altruismo”.

27. ¢ Disfruto trabajando a favor de los clientes?

28. ¢ Para mi es relevante que mi trabajo logre acciones positivas en otras personas
(compafieros de trabajo, clientes)?

29. ¢ Me siento a gusto brindando apoyo al préjimo de manera desinteresada?

30. ¢Estoy muy vinculado con la misién de la organizacion y busca contribuir a
ella?

31. ¢Busco los intereses del equipo, dejando de lado mis intereses individuales?

32. ¢ Me siento satisfecho con el bienestar ajeno?




Anexo N° 04: Instrumento de Medicion

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y SISTEMAS

CUESTIONARIO: INTELIGENCIA EMOCIONAL.

REFERENCIA DEL ENCUESTADO:

M

CARGO
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PRESENTACION: “Distinguido(as) recurro a su persona para que pueda brindar su

apoyo en responder con sinceridad y veracidad la siguiente encuesta que tiene por
finalidad recoger la informacién sobre: INTELIGENCIA EMOCIONAL. No existen
respuestas correctas o incorrectas, sino una apreciacion personal. Utilice el tiempo
necesario. La encuesta individual. Desde ya agradecemos su cooperacion”.

INDICACION: “Marcar una (X) en el casillero que consideres la respuesta correcta

segun la leyenda que corresponda”.

Nunca Casi Nunca Algunas Casi Siempre Siempre
veces
1 2 3 4 5
Ne ITEMS Nunca Casi A Casi Siempre
I. AUTOCONOCIMIENTO (D Nunca Veces Siempre (5)
(2) (3) (4)

01

Respecto a su autoconciencia
emocional, cuando siente
mucho coraje por algo que le ha
sucedido, ;Puede controlarse
parano perder el control de sus
emociones?

02

Cuando algo no es de su agrado,
de acuerdo a su autoconciencia
emocional, ;Busca alguna
excusa para escaparse de la
situacién?
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03

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

04

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

05

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

06

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

07

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

Il. AUTOCONTROL

Nunca

(1)

Casi
Nunca

(2)

Veces

(3)

Casi
Siempre

(4)

Siempre

(5)

08

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

09

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

10

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

11

En cuanto a la minuciosidad,
(Es  cuidadoso y auto-
disciplinado a la hora de
ocuparse de sus
responsabilidades?

12

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

13

De acuerdo a la motivacién de
logro, las tareas que realiza ;Le
motivan y permiten
desarrollarse
profesionalmente?

14

Respecto a la iniciativa, ;Se
siente capaz de trabajar sin
supervision directa?
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I1l. AUTOMOTIVACION

Nunca

(1)

Casi
Nunca

(2)

Veces

(3)

Casi
Siempre

(4)

Siempre

()

15

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

16

En relacién a la empatia, 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
empatia ;Cree usted que es
propio de él hacer esfuerzo
para integrarse?

18

En relacion a la orientacién
hacia el servicio, ;Considera
usted que atiende a los usuarios
oportunamente ante algin
requerimiento o consulta?

19

Segiin la orientacion hacia el
servicio, ;Conversa con los
usuarios para averiguar cuan
satisfechos estan con el servicio
brindado y solicita sugerencias
para mejorarlo?

20

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

21

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

22

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

IV. CONTROL DE LAS
RELACIONES
INTERPERSONALES

Nunca

(1)

Casi
Nunca

(2)

Veces

(3)

Casi
Siempre

(4)

Siempre

(5)

23

(Es capaz de reconocer las
necesidades de desarrollo de
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los demas y ayudarles a
fomentar sus habilidades a
través del feedback til?

24

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

25

Segiin la comunicacion, ;Cree
usted que sus técnicas de
comunicaciéon  interpersonal
son su clave de éxito?

26

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

27

Segun el liderazgo con visién 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 relacién a
catalizar los cambios.

29

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

30

(Existe desconfianza por parte
de los mandos hacia los
integrantes de su area?, de
acuerdo a la colaboraciéon y
trabajo en equipo.

90
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y SISTEMAS

FICHA DE EVALUACION: MOTIVACION LABORAL

REFERENCIA DEL ENCUESTADO:

M
CARGO

91

PRESENTACION: “Distinguido(as) recurro a su persona para que pueda brindar su
apoyo en responder con sinceridad y veracidad la siguiente encuesta que tiene por
finalidad recoger la informacion sobre: MOTIVACION LABORAL. No existen
respuestas correctas o incorrectas, sino una apreciacion personal. Utilice el tiempo
necesario. La encuesta es individual. Desde ya agradecemos su cooperacion”.

INDICACION: “Marcar una (X) en el casillero que consideres la respuesta correcta

segun la leyenda que corresponda”.

Nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4
Ne ITEMS Nunca | Algunas Casi Siempre
I. MOTIVACION INTRINSECA veces | siempre
01 | Mi jefe generalmente me reconoce por un

trabajo bien hecho.

02

Los reconocimientos que recibo por mi
desempefio son justos y van de acuerdo con
mi desempeiio.

03

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

04

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

05

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

06

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

07

La posibilidad de crecimiento en mi empleo
me alienta a dar lo mejor de mi cada dia.
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08

Trabajaria tiempo extra para terminar lo que
tengo que hacer, incluso cuando no me
paguen por ello.

09

En el trabajo tengo la autonomia para tomar
las  decisiones necesarias para el
cumplimiento de mis responsabilidades.

10

En el trabajo tengo la responsabilidad por el
trabajo de otros y me preocupo por
motivarlos.

Il. MOTIVACION EXTRINSECA

Nunca

Algunas
veces

Casi
siempre

Siempre

11

Las normas de la organizacion facilitan y
apoyan el desarrollo eficiente de las
actividades laborales.

12

Las normas de la organizacién favorecen la
coordinacién en el trabajo.

13

Tengo la libertad de ejecutar mis labores de
manera independiente y sin una supervision
opresiva.

14

Mi jefe delega eficazmente las funciones y
autoridad para decidir sobre ellas y me
ensefia a delegar responsabilidades y dirigir
un grupo.

15

Mi supervisor me da cierta libertad para
tomar decisiones.

16

En mi espacio de trabajo cuento con los
materiales y equipos necesarios para
desarrollar mi trabajo.

17

La cantidad de trabajo que se me asigna
corresponde altiempo  establecido para
ejecutarlo.

18

El ambiente donde ejecuto mis labores es
seguro, cdmodo y acogedor.

19

El salario / honorario que percibo es justo y
equitativo.

20

Las compensaciones econémicas que percibe
se cancelan puntualmente.

21

En mi trabajo me siento
motivado econdmicamente para desarrollar
mis labores.

22

La organizacibn muestra estabilidad
econdmica, politica y de gestion en el medio.

23

Cuento con seguro social y de vida que me
ayuden a enfrentar alguna desgracia o
enfermedad.

24

En caso de ocurrir algin desastre natural o
artificial; la institucién cuenta con adecuadas
medidas de seguridad que protegen mi vida
(infraestructura adecuada, sefializacion)

25

La forma de relacionarme con mis
compaiieros de trabajo contribuye al éxito de
la organizacion.
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26

Considero que las relaciones entre mis
compafieros de trabajo son cordiales y
buscan la cooperacién.

I1l. MOTIVACION
TRASCENDENTE

Nunca | Algunas
veces

Casi
siempre

Siempre

27

Disfruto trabajando a favor de los clientes.

28

Para mi es relevante que mi trabajo logre
acciones positivas en otras personas
(compafieros de trabajo, clientes).

29

Me siento a gusto brindando apoyo al
préjimo de manera desinteresada.

30

Estoy muy vinculado con la misién de la
organizacién y busca contribuir a ella.

31

Busco los intereses del equipo, dejando de
lado mis intereses individuales.

32

Me siento satisfecho con el bienestar ajeno.
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Anexo N° 05: Confiabilidad valida del instrumento

94

Confiabilidad: Se corroboro mediante el estadistico Alfa de Cronbach, el cual seran

aplicado nuestros dos instrumentos de medicion. Dichos cuestionarios seran medidos en la

escala ordinal de tipo Likert. Con la ayuda del software estadistico SPSS25.

Estadisticas de fiabilidad Autorregulacién gubernamental

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

979 30
Fuente: Elaboracidon propia SPSS25

Estadisticas de fiabilidad Ejecucion de recursos

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

972 30
Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Validez: La validez fue determinada por el juicio de expertos el cual se acomparia en el

anexo N° 5 de la presente.

Resultado de la validacion de los expertos

Ne NOMBRES GRADO RESULTADO
ACADEMICO

01 Cristian Borja Huayta Maestro Bueno

02 Wilmer A. Aliaga Trabaj Maestro Muy Bueno

03 Yesser Soriano Quispe Magister Muy Bueno
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARTABLE:
INTELIGENCIA EMOCTONAL

N®

Dimensiones/Ttems

Pertinencia®

Relevancia®

Claridad®

S [ No

S5 [ Neo

S | Ne

Sugerencias

Autoconocimiento

01

Fespecto a =u autoconciencia emocionzl, cuando
siente mucho coraje por algo que le ha sucedido,
;Puede controlarse para no perder el control de sus

emocionas?

X

Cuando alzo no ez de =u agrado, de acuerdo 2 su
autoconciencia emocionzl ;Busea algma exenza
para escaparse de la sitnacion?

03

En relacidn a su autoconciencia emocionzal, cuando
le hacen proposicionss que no le interesan, ;Tiene
dificultad para rechazarla?

04

Fespecto a la valoracion adecuada de wmo mizmo,
iConsidera que ez importante que loz demds

Teconoscan sus losros?

Semin la wvaloracion adecuada de une mizmo,
:Tiene la nacesidad de semtirze aceptade (a) per
todas las personzs que conoce”

06

Die acuerdo a2 la conflansa en une mizme, ;Llega a
tener dificultades a la hora de tomar dacisiones?

07

Semim la conflanza en uno mizmo, ; Tiene las ideas
ry claras de lo qus goiere?

Autocontrol

08

Fespecto al autocontrel emocienal, ;32 enoja
cuando le eritican?

X

i

09

Die acuerdo zl autocontrel emocional, ;Feacciona
viclento cuando algmien quiere hacerle dafc?

i

i

10

De acperde a la fiahibidad, ;Demmestra zus
auténticos sentimientos ante los damas?

P

P

11

En cuante 2 la mmuciosidad, ;Es cuidadoso v auto-
dizeiplinado 2 la horza de occuparze de zus
responzabilidadesT

P

P

Ante siiaciones musvas & mesperadas, de acuerdo
a la adapizbkilidad ;Anzliza la situacion e mtenta
adaptarze poco 2 poce 2 1a novedad?

13

Die acuerdo a la motrvacion de logro, las tareas que
realiza ;Le metivan v permiten dezarmrollarze
profesionalmenta’

14

Fespecto 2 |z miciativa, ; Se siante capaz da trabajar

X

Antomotivacion

D2 acuerde a la empatia, ;Encuentra difieil explicar
a ofras persomas laz cosas que entiende con
facihidad. cuando ellas no entienden 2 1a primera?

X

Enrelzcicn a la empatia, =i cuande habla, alzuien z2
siente ofendido ;Pienza que el problema ez de él v
no da usted?

X

17

51 algmen == mcorpora a su cenfro de labor,
respecto a la empatiz ;Cree usted que es propio de
2l hacer esferzo para mtesrarzsa?

1%

En relacion z la orieatacién haciza el servicio,
iConsidera ustad que atiende a los wsuarios
oportumaments  amte  algin  requernmientc o

consulta?

1%

Semim la crientacion hacia el zarvicio, jConverza
con los usuarios para averisuar cuzn satisfechos
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estan con el servicio brindado v solicita sugerancias
para mejorario?

s | 2POVE 2 =us compatiercs de trabzje cuando lo
necezite?, de acwerde a la onmentaciém hacia el
SETVICID

;Esta dispuesto en avudar a los usuarios v solicitar b4 b4 X

la conclencia orgamizativa jEs objetive v daja da

2 lado la mmplicacion emocicnal?

Cuando toma una decizién en el trabajo, respecto a x X x

abordzn un conflicts nterne en zu centro de lzbor
22 | ;Puede asunur perspectivas distimtas que ls
permiten comprender la postura de cada wo de los

En relacion a la conciencia orgamizativa, cuando X X X

implicados?
Control de relaciones interpersonales

:Es capaz de recomocar laz naecesidades da X X X
13 | desamrollo da los demas v avedarles a fomentar sus

hahilidades a2 traves del feedback util?

En cuanto a lz influencia, cuando mtsnta infloir en b4 b4 X
24 alzuien, ;MNommalmente le gusta decir lz ultima

palabra?

Semm la comumicacion, ;Cree usted gue sus X X x
1z técnicas de comumicacion interpersonal son su clava

“ | de axite?

Fespecto 2 la rezolucion de conflictos, ;Le = dificil b4 b4 X
16 admitir que 1334:_-]1.1:1'-:':‘:_:. bcrm::lada por usted ante un

problema no estd funcionando bien?

Semm el lderazge con vimign de  futuro, X X x
17 Habitualmente las personas da su entomo suelen

aceptar v seguir sus ideas v opinionesT

18 cambio v lo prommeve comsigmendo gue ofros
hzgan lo mismeo?, en relacidn 2 catalizar los
cambios

;Tiene la capacidad de recomecer 1z necesidad dal X X X

19 | reunidn de trabajo, ;Prefiere pasar desapercibide?

En cuanto a establecer vinculos cuando e2td en una X X x

A0 | los imtegramtes de =u ZreaT, de acuerdo a la
colaboracicn v trabaio en soning

Fxiste desconfianza por parte da los mandos haeia X X X

Obgervaciones (precisar 51 hay suficiencia):

Opcion de aplicabilidad: Apllu:able () Aplicable despuss de comregir () Mo apheable { )
Apellidos v nombres del Juez Validador

..psz via ?mz.gm (/‘,mm

* Pertinencia: El item comresponde al concepto tedrico

* Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

* Claridad: Se enriende sm dificultad en emunciado del item, es concise, exacto v directo
Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

Husncayo......... 16... de.. .. 06 _.......de2021l........
T'q :_-’///

r B.Il
mw:w LA~ TILAAL m;.uqmw.m

Firma del experto
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE:
MOTIVACION LABORAL

hT

Preguntas

Pertinencia
1

Relevancia®

Claridad

5i | No

5i | No

Si No

Sugerencias

Motivacion intrinseca

0

:Tu jefe generzlmente te reconoce por un frabajo
bien hecho?

X

02

;Los reconocmmientos que recibe por mi
desempetic zon justos v van de acuerdo con mu
desemperio?

X

03

;Racibo informacion oportuna v adecuada de mi
desempetio v los resultados alcanzados?

04

;En el trabajo siento que predo poner en jusso
v desarrollar miz habilidades?

05

:La oportumidad de tomar dacisiones sobre mi
trabaje, lo asume como wn reto v me penmite
esforzarme para hacerlo ds la major manera?

113

Me manto sati=fecho con los resultados
aleanzados mdrvidualmente, al finalizar cada

mes?

o7

:La posibilidad de crecimisnto ea nu emplso
me alientz a dar lo mejor de mi cada dia?

;Trabajaria tiempo extra parz termmar lo que
tengo que hacer, incluso cuando ne me paguen
por alla?

09

;En el rabajo tenge la autonomia para tomar las
deciziones necesanas para 2] cumplimento da

mis rezponzabihdades. 7

10

;En el rabajo tengo la responsabilidad por el
trabaje de ofros v me precoupe por motivarlos?

X

Motivacion extrinseca

11

;Laz normaz de lz orgamizaciom facilitam ¥
apoyan el desarrolle eficiente da laz actividades
laborales?

X

12

:Las normas de la orgamzacidn favorecen la
coordmacion en el wabajo?

13

;Tengo la libertzd de ajecutzr mus labores de
mznera mdependients ¥ Sin uma supervizion
opresivar

14

M jefe delega eficazmente las fumcionss ¥
autoridad para decidir zobre ellas ¥ me ensetia 2
delezar responzakilidades v dimgir un grupo?

15

M supervisor ma da clertz libertad para tomar
deciziones?

16

;En mu ezpacic de tabapo cuento com los
mazterizles v equipos necesarios para dezarrollar
mi trabajo?

17

;La cantidad de trabajo que e me azgna
comesponde 2l tempo  establecide  para
gjacutarla?

18

:El zmbienta donde ejecuto mus lzbores es
seguro, comodo v acosedor?

19

:El salario / homorario que percibe ez justo ¥
squitative?

;Las compensacionas econdmicas que parcibe se

cancalan puntuzlments?

;En mu frabagje me  sente  motivado
scondmicarments para desarrollar nus labores
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1 :La  organizacion  rmmestra  estabilidad X X X
economica politica v da sestion an el medio?
iCuento con seguro social v de vida que me X X X
23 | ayudan a enfrantar almma dasgraciz o
enfarmedad?
:Fn caso de ocwrmir alzim desastre matoral o X X X

artificial; la mstitueidn cuenta con zdecuadas
24 | medidas de szeguridzd gos profegen mi wida?
{infrasstructura adeenada, safializacidn)

Motivacion trascendente

25 | :Disfruto trabajando a favor de los clientesT X X

il L

;Para mi es relevante que mi trabajo logre x x|
16 | acciomes positivas  en  ofras  personas?
{compatieros de trabzjo, clientas).

iMe siento a gusto brindande apoyo al prijimo X x| X
27 | demanera desinterazada?

iEstoy muy vmculade con la muandn de la X x| X
28 | organizacion y busca comtribuir a ella?

:Buseo los intareses del aquipo, dejando de lado
s mferasas mdividuales?

b
b
b

30 | Me siento satizfache con ol bienestar zjeno? X X X

Obzervaciones (precizar 51 hay suficiencia):
Opeién de aphicabilidad: Aplicable (30) Aplicable después de corregir () No aplicabla { )
Apellidos y nombres del Juez Validador

=

Bavia Wuayta (Pnistian

* Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico

* Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo.
* Claridad: Se enriende =in dificultad en emmciado del ftem, ez concizo, exacto v directo

Mota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir 1a dimensicn

Huancayo......... 16....de. .06, ... de2021 ... .
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Fimma del experto
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CEETIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARTABLE:
INTELIGENCTA EMOCIONAL

N®

Dimensiones/Ttems

Pertinencia®

Eelevancia®

Claridad’

S5i [ No

Si_ [ Neo

Si | No

Sugerencias

Autoconocimiento

01

Fespecto a su auntoconciencia emocional, cuando
siente mmche coraje por alzo que le ha sucedido,
;Puede controlarse para no perdsr el control de =us

emocionas’

X

Cuando alzgo no e de su azrado, de acuerdo 2 su
autoconcienciz amocionzl ;Busea zlzma exeusa
para escaparse da |z situacidn?

03

En relacién a su autoconciencia emocionzl, cuando
lz hacen proposicionss que no la interesan, ;Tiena
dificultad para rechazarla’

04

Eespecto a la valoracion adecuada de wuno musmo,
JConziders que =z mmportanta gue loz demszs

reconozcan sus logros?

Segm la valoracion adecuada de umo musmo,
:Tiene 1a nacesidad da sentirse aceptade () por
todas las personas que conoce?

06

D= acuerdo z la conflanza en umo nusme, ;Llegaa
tener dificultadss a la hora de tomar deciziones”

07

Segzim la conflanza en umo mizmo, ; Tiene las idaas
ruy claras de lo gue guoiere?

Auntocontrol

08

Fespecto al autocontrol emocionzl, Sz encja
cuando le critican”

X

P

09

Da acuerdo al autocentrel smoctonal, ;Feacciona
wviolento cuandeo alzmien quiere hacerle dafc?

i

o

10

Da acwerde a la fiabilidad, ;Derumesta =us
auténticos sentimientos ants los demasT?

-

w

11

En cuanto a la mmueiozidad, ;Es cuidadoso v auto-
disciplinade 2 la heora de ccuparse da sus
responzabilidadesT

-

w

Ants siiacions: misvas & mesparadas, de acuerdo
a la adaptzbilidad ;Analiza la sruacion e mbenta
adaptarze poce 2 poce 2 la novedad?

13

Dia acuerdo a |z motivacion de logro, las tareas qus
realiza ;Le motivan v penmiten desarrollarza
profezionzlmenta’

14

Eespecto 2 la miciativa, ; 8a sients capaz da trabajar

X

Automotivacion

D acuerdo a la empatia, ;Encuentra difiell explicar
a ofras persomas laz cosas gque entiende con
farilidad. cuando ellas no entisnden 2 1a primera?

X

Enrelacion ala empatia, =1 cuando habla, alzumen =2
ziente ofendido ;Plensa gue ol problema ez de el ¥
no de usted?

X

17

51 algmen ze meorpora a su cemfro de laber,
respacto a |z empatia ; Cree ustad gue es propio da
&l hacer esfuerzo para infesrarza?

18

En relacion 2 la ornentacion hacia el servicio,
;Considera ustad gue atiends a los wsuanos
oportmaments  amte  algum  requernmismtc o

consulta?

12

Sezim la crentacion hacia al samacio, ;Converza
con los usuarios pars averiguar cusn satisfechos
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eatdn con el servicio brindado v solicita sugerancias
para mejorarlo?

;Esta dispuesto en avudar a los usuanios v solicrtar b4 X b. 4
g | 2POVE @ =us compatiercs de trabzjo cuande lo
necasita?, de acwerde a la orentacion hacia al

servicio

Cuando toma una decizidn en el trabajo, rezpecto a X X X
1 la conciencia organizativa ;Ez objetive v dajz de

lado la mplicacion emocional?

En relacion a la conciencia orgamizativa, cuando X X X

abordzn un conflicts mterne en zu centro de lzbor
12 | ;Pusde asumur perspectivas distimtaz que le
permiten comprender la postura de cada uno de los
implicados?

Control de relaciones interperzonales

:Es capaz de reconccer laz necesidades de b4 X b. 4
13 | desamrollo de los demas v ayudarles a fomentar sus
hzhilidadas 2 través del feedback hil?

En cuanto a la influencia, cuando mitenta imfhur en X X X
alzuien, ;Memmalments le gusta decir 1z ultima

M| alabra?

Semm la commmicacion, ;Cree usted que =zus X X X
técnicas de connmiczcion interpersonal son su clave
de dxita?

Respecto a la rasolucion de conflictos, ;La az dificil X X b4
admutir que la solucidn brndada por wsted ante

36 | roblema no esti funcionando bien?

Semm el liderazge con vizion de  fuhoro, X X X
;Habitualmente las personas da su entomo suslen

27 areptar v sagur sus ideas v opinionss”

:Tiene la capacidad de reconceer lz necesidad dal X X X
15 cambio v lo prommeve consimuends gue ofros
hagan lo mismo?, en relacidn a catalizar los
cambiog

En cuanto a establecer vinenlos cuando estd enuna X X X
19 | reumon da trabaje, ;Prefiere pasar desapercibide?

;Emiste desconfianza por parte de los mandos hacia X X X
30 | lo= integrantss de su drea?”, de acuerdo a la
colaboracion v trabaio en emiing

Obgervaciones (precisar si hay suficiencia):
Opcidn de aplicabilidad: Aplicable (%) Aplicable después de comegir () No aplicable{ )
Apellidos ¥ nombres del Juez Validador

AHiaga Fatrvas Felweer A,
e
* Pertinencia: El ftem corresponde al concepto tedrico

* Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

* Claridad: Se enriende zin dificultad en emunciado del fiem, es concizo, exacto v directo
MNota: Se dice suficiencia cuando los items planteades son suficientes para medir la dimension

Huancayo...... 17, ode 060 de2021

Firma del experto
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARTABLE:
MOTIVACION LABORAL

hT

Preguntas

Pertinencia
i

Relevancia®

Claridad®

5i | Ne

Si

No

Si No

Sugerencias

Motivacion intrinseca

01

iTu jefe generalmente te reconcce por un rabajo
bien hecho?

X

02

Loz reconoenmiantos que rectbo por mi
desempetio son ustos ¥ van de acuerdo con nu
deserrpefio?

X

03

Facibo informacion oporima v adecuadz de nu
desempetio v los resultados alcanrados?

04

:En el rabzjo siento que puedo poner en jusgo
v desamrollar muz habihidades?

05

:La oportumidad de tomar decisiones sobre mi
trabajo, lo asume como 1 reto v me panmite
esforzarmea para hacerle de la mejor manera?

U]

e zlento zatizfacho con los resultados
aleanzados mdrvidualments, al finalizar cada

o
mes.

o7

;La pozibilidad de crecimisnto an mi emplec
e alienta a dar lo mejor de me cada dia?

08

i Trabajaria tiempo extra para terminar lo que
tengo que hacer, incluso cuando no me paguen
por allaT

02

;En el rabajo tengo la autoncmia para tomar las
deciziones necesanias para 2] cumplimiento da

s rasponzakbilidades. 7

10

:En el frabajo tengo la responsabilidad por el
trabajo de ofros v me preccupo por motivarlos?

X

Motivacion extrinseca

1

;Las nomas de la orgamizacion facilitan ¥
apovan el desarrolle efictente da laz actividades
laboralas?

X

12

;Las normas de la orgamzacion favorecan la
coordinacion en el frabajo?

13

:Tengo la libertad de ejecutzr mus labores de
manera mdependiente ¥ s una supenvizion
Opresival

14

M jefe delega eficazmente las fimciones ¥
autoridad para decidir zobre ellaz ¥ me ensefia a
delezar rezponzabilidades v dmzir un gropo?

15

M supervisor me da ciertz libertad para tomar
derimiones?

16

JEn mu eszpacic de trzbajo cuento con los
mzteriales v equipos necesarios para desarrollar
i frabaje?

17

:La canttdad de frabajo que e me asz:igna
commespondes 2l tempe  establecide  parz
ajacutarle’

18

ZEl ambilante donde gjecuto mus labores es
seguro, comodo v acosedor?

19

4El zalano [ henorarie que percibe ez usto ¥
squitztive?

;Las compensacionss scondmicas que percibe se

cancalan puntuzlmenta?
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1 :En mu frabzjo me  ziemto  motrvado X X X
scondmicaments para desarrollar mis laboras
2 :La  crgamizacion  mmestz estabilidad ] ] X
sconomica. politica v da sestion an el medio?
Cuento con segure socizl v de vida que me 3 3 3
23 | ayuden a2 enfrentar alzuma  desgracia o©
enfermedad?
:Fn caso de ocurmr algim desasfre natoral o X X X
artificial; la metitueidn cuenta con adecuadas
24 | medidaz de seguridzd que protegen mi vida?
{Infraestructura adecuada, sefializacidn)
Motivacion trascendente
25 | :Disfruto trabajando a favor da los clientes? X x| X
;Para mi es relevante que mu trabajo logre X x| X
16 | acciomsz positvas  en ofras  persomas?
{comparieros de trabajo, clientes).
iMe siento a gusto brindando apoye al prijimo X x| X
27 | de manera desimterazada?
Estoy muy vmenlade con la mumon de la X x| X
28 | organizacion y busca contribuir a ella?
20 :Busco los mtereses del aquipe, dejando de lado X x| X
mis nferazas mdividuales?
30 | Me siento satisfacho con el bienestar ajena? X x| X

Obgervaciones (precisar si hay suficiencia):

Opcion de aphicabibidad: Aplicable () Aplicable después de correzir () Mo aplicable { )
Apellidos ¥ nombres del Juez Validador

AHaga Tabraj Welwer 4.

* Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico

* Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo.

* Claridad: Se enriende sin dificultad en enunciado del ftem, es conciso, exacto v directo

Mota: Se dice suficiencia cuando los items plantzados son suficientes para medir la dimensicn
D6, de 2021

Lde

Firma del experto
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE:
INTELIGENCIA EMOCIONAL

N®

Dimensiones/Ttems

Pertinencia’

Eelevancia®

Claridad®

S5 [ No

5 [ No

5 [ Ne

Sugerencias

Autoconocimiento

(1)}

Fespecto a su antoconciencia emocionzl, cuando
siente mmcho coraje por algo que le ha sucedido,
;Puede controlarse para no perder el contrel de sus
emocionas’

X

Cuando alge no ez de =u agrado, de acuerdo 2 su
autoconciencia emocional ;Busea algmma excusa
para escaparse de la sitnacion?

03

En relacion a so antoconciencia emocionzl, coando
le hacen proposiciones que no le interesan, ;Tisne
dificultad para rechazarla?

04

Fespecto a la valoracion adecuada de 1o mizmo,
;Considera que ez Importante que los demds

reconosean sus losros?

Semim la valoracion adecnada de uno mizmo,
:Tiene la necesidad de senfirze aceptado (3) por
todas las personas que concce”

]

De acuerdo z la conflansa en uno musme, ;Llegaa
tener dificultades a la hora de tomar dacisionesT

07

Semim la confianza en uno mizmo, ; Tiene las idsas
ry claras de lo gque guiere?

Autocontrol

08

Fespecto al autocontrol emocional, ;52 encja
cuando le ertican?

X

#i

09

Da acuerdo al autocontrel emocional, ;Feacciona
viclento cuando algnien quiere hacerle dafic?

i

#i

10

De acmerde a la fiabibdad, ;Dermestra =us
auténticos sentimientos ante los damas?

P

e

11

En cuante 2 la mmuecicsidad, ;Es cuidadoso v auto-
dizeiplinado 2 Iz horz de ccuparza da osus
responzabilidades”

P

e

Ante stuaciones muevas & mesperadas, de acuerdo
a la adaptahilidad ;Anzliza la siuacion e mtenta
adaptarse poco 2 poco 2 la novedad?

13

De zcuerdo a lz motivacion de logro, las tarezs que
mealiza ;Le motivan v permiten desamrollarzs
profesicnalmenta?

14

Bespecto a |z miciativa, ; Se sients capaz da trabajar

X

Automotivacion

Die acuerdo a la empatia, ;Encuentra dificil explicar
a otras persomas las cosaz que enbende com
facihidad. cuando ellas no entienden 2 1a primera?

X

Enrelzcion a la empatia, si coande habla, alzuien za
siente ofendido ;Planza que el problema ez de él v
no de ustad?

X

17

51 algmien =2 meorpora a su cemfro de lakor,
respecto a la empatia ;Cree usted que es propio de
&l hacer esfierso para imfesrarza?

18

En relacion a2 la orientaciom haciz el servicio,
;Considera usted que atiende a los wsuarios
oportunamente  ante  algun  requermmisntc o
conzulta?
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Semim la onentacion hacia el zarvicio, jConverza X X X
19 | com loz usuarios para averiguar cusn satisfechos
eatan con el servicio brmdado v solicita sugerancias
para mejorarlo?

;Esta dizpueste en ayudar a los usuanos v solicitar X X X
g | ove 2 s compatieros de trabajo cuwando lo
necasita?, de acuerde a la onentacion hacia el

servicio

Cuando toma una decizicn en el trabajo, razpecto a X X X
1 la conclencia orgamzativa ;Es objetivo v deja da

lado la implicacidn emocional?

En relacion a lz conciencia organizativa, cuando X X X

abordan un conflicto mtemo en su centro de lzbor
11 | ;Puede asumir perspectivaz distimtaz que la
pemmitan comprendar la postura de cada uno de los
implicadoszT?

Control de relaciones interpersonales

:Es capaz de reconocsr laz necesidades da X X X
13 | desamrollo de los demas v ayuedarles a fomentar sus
hzbilidades a trawés del feedback atil?

En cuanto 2 la mfluencia, cuando mtanta influir en X X X
14 | alzuien, ;Momahmente le gusta decr la ddltima
palabra?

Segmm la comumicacidn, ;Cres usted que sus X X X
15 | teécmicas de commmicacion mterpersonal son su clave
de éxita?

Fespecto a la rezolucion de conflictos, ;La ez dificil X X X
16 | admutir que la solucidn brmdada por usted ants un
problema no estd funcionando bien?

Semm el lderazge con vision de  futuro, X X X
17 | ;Habitualments las personas de su entomo suelen
acepiar v saguir sus ideas v opiniones’

:Tiene la caparidad de reconocer la necesidad dal X X X
18 cambio v lo prommeve consimuendo gque otros
hagan lo mismo?, en relacidn a catalizar loz
cambios

En cuanto a estzblecar vinenlos cuando estd en una X X X
19 | reumon de trabaje, ;Prefiere pasar desapercibide?

;Exista desconfianza por parte de los mandos hacia X X X
30 | loz integrantes de =u Zrea”, de acuerdo a la
colaboracicn v trabajo en squipo

Observaciones (precisar 1 hay suficiencia):
Opeion de aplicabilidad: Aplicable (X ) Aplicable después de corregir () INo aplicable { )
Apellidos v nombres del Juez Validador

... Sovians Zaisge Yeaser

‘ Pertinencia: El item comresponde al concepto tebrico
* Relevancia: El ftem es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

* Claridad: Se enrende =in dificultad en emunriado del item, es concizo, exacto v directo
Nota: Se dice suficienciz cuando los items plantezdos son suficientes para medir la dimensicn

Huancayo........ 18 ....de........06..........de2021
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Finmna del experto
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARTABLE:
MOTIVACTION LABORAL

I\:D

Preguntas

Pertinencia
i

Relevancia®

Claridad’

5 | Neo

S | Ne

i No

Sugerencias

Motivacion intrinseca

L1

iTu jefe generalmente te reconoce por un frabajo
hien hecho?

X

02

; Loz recomocimisntos que rectbo por mi
desempeatio zon ustos v van de acuardo con mi
desempefia”

X

03

;Racibo mformacion oporbuna v adecuada de nu
desempetio v los resultados aleanzados?

04

;En el rabajo stento que puedo poner en jueso
v desarrollar mis habilidades?

05

;La oportumdad de tomar decisiones sobre mui
trabaje, lo asume conwo un reto ¥ me permite
esforzarme para hacerle de la mejor manera?

1]

:Mle zlento satizfecho con los resultados
aleanzados mdrvidualmente, zl finalizar cada

mes?

o7

;La posibihidad de crecimiants an mi emplac
me alienta a dar lo mejor de mr cada dia?

;Trabajaria tiempo extra para tarmmar lo que
tenge que hacer, inchuzo cuando no me paguen
por alla?

0

:En el trabajo tengo 12 autonomiz para tomar las
deciziones necesarias para =] cumplimiento d=

mis responzakbilidades.?

1d

;En el rabajo tengo la responsabilidad por el
trabajo de ofroz v me preceupe por motivarlos?

X

Motivacion extrinseca

11

;Las normaz de lz orgamizaciom facilitam ¥
apovan el desarrollo eficiente d= laz actividades
laboralasz?

X

12

;Laz normas de la orgamzacidn favorecen lz
coordinacion en el oabajo?

13

iTengo la libertad de ejecutar musz lzbores de
mznera mdependionte ¥ s umz supervizion
opresiva’

14

MO jefa dalepa eficammente laz fimcionasz ¥
awtoridad para decidir sobre ellas v me ensefia a
delezar responzabilidades v dirizir un gropo?

15

;M0 supervisor me da clertz libertad para tomar
decisiones?

16

;En mi espacic de trzbajo cuento com los
mazterizles v equipos necesarios para dazarrollar
i trabajo?

L,

L

L

17

;La cantidzd de frabajo gque se ms angma
comesponde  al  tempo  establacide  para
gjacutarlo?

18

;El ambisnta donde sjecute mus lzbores es

seguro, comodo v acosedor?

19

;El zalario / honorario que perciho es justo ¥
squitative?

;Las compensaciones economicas que parcibe se

cancelan puntuzlmenta”
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21 (En mu  frabagjo me  siento  motivado X X X
- scondmicaments para desarrollar mis laboras
21 :La  orgamizacion  mmaestrz estabilidad X X X
scondmica. politica v ds sestidn en el media?
iCuento con segure socizl v de vida gque me X X X
2} | ayudesn a enfrentar alzma desgraciz o
enfermedad?
:En caso de ocwmir alzim desastre natural o X X X

artificial; la institucidn cuenta con adecuadas
24 | medidas de seguridad gque protegen mi wvida?
(infraestructura adecuada, safializacidn)

Motivacion trascendente

425 | :Disfruto trabajando a favor de los chientesT X X

Cal b

;Para mi ez relevante que mu trabajo logre X X
26 | accionsz positivaz en  ofras  persomas?
(compafieros de frabajo, clienfes).

:Me siento a gusto brindando zpoye al projimo X X X
27 | demanera desimferazada?

:Estoy mmy vimmculade con la musion de la X x| X
28 | orgamizacion y busca contribuir a ella?
29 :Buseo los mtereses del aqupoe, dajando de lado X x| X
s imferezes mdividuales?
30 | MMe siento satisfacho con 2l bienastar ajeno? X x| b4

Observaciones (precisar 1 hay suficiencia):
Opeidn de aplicabilidad: Aplicable (X ) Aplicable después de corregir () INo aplicable { )
Apellidos v nombres del Juez Validador

00, Dattfe Yot

* Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico

* Relevancia: El ftem es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

* Claridad: Se enrende =in dificultad en emunriado del item, es concizo, exacto v directo
Nota: Se dice suficienciz cuando los items plantezdos son suficientes para medir la dimensicn

Huancayo........ 18 ....de ..._...06..__._...de2021
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to de datos

1en

La data del procesami

Anexo N° 06

SUMA

Total

81

81

81

81

81

81

81

81

a7

101
101
101
101

105
105
105
107

INTELIGENCIA EMOCIONAL

D4: Control de las relaciones interpersonales

30

23

27

26

24

23

D3: Automotivacién

21

20

13

17

16

D2: Autocontrol

14

13

11

10

D1: Autoconocimiento

Muestra

10
11

13

14

16
17

19
20
21

23

24

26
27

29
30
31
32
33

35
36
37
38
39
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Anexo N° 07: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

SOLICITO: Autorizacion de
aplicacién de instrumento de
recoleccion d2 daws en la
Municipelidad Provincial de

&ﬂipo ER v WALIDAL FHOVNG AL OF SA180 5 V
" HAINA ) CF TRAMITE DOCUMENTARIO |
Sefior: IYAN OLIVERA MEZA "o L soA LT o
ALCALDE PROVINCIAL DE SATIPO B4 FER. 2021013
Presentz. o e Enaer]
Yo, DIEGD ARMANDO CURI OREZANCQ, identiticada cor$aNT R il

asimismo. ANATOLIA CLOTILDE ASTO MONTOYA, identiticada con DN,
45797155, de la carrera prefesional de Administracion y Sistemas.

Que, al estar en la elepa de desarrollo de mi proveste de investigacidn, titulado
INTELIGENCIA EMOCIONAL MUNICIPAL Y DESEMPENO LABORAL EN

LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SATIPO”, para chiener el Tiwmlo
Profesional de Licenciado{a) en Administracién, solicilo a Uded se sirva autorizar a la
suscrita para poder aplicar ¢l instrumento de investigacion que sea necesaro para la
oblencidn de [nfunracion v procesamiento de dales pasa Ja sealizacion del trabajo de
investigacion. ol cual se realizara en forma andnima a los profesionales administeatives,

oficinas ¥ demds areas.
Por lo expuesto.

Solicite dar uny carta de respucsta eon autorizeeion para concluir la Investigacion de mi

tesis,
Satipo, 03 de Noviemhm del 2020,
7
{1
Bach. Dicge Armando Curt Orezano Bach. Anatolia Cletilde Asto Montoya
DNI., 70887020 DNI, 45797155

109



110

"

SATIPO

OESTIOM EDIL 201% - 2022 } : i Juntos si podemos!

“ANO DEL BICENTENARIO DEL FERU: 200 ANOS DF INDEPENDENCIAY
Satipe, 30 de marza del 2021

CARTA N2 00191 -2021-5GRH/MPS
Bachilleres:

CURI OREZANO DIEGO ARMANDO
ASTO MONTOYA ANATOLIA CLOTILDE
Administracian y Sistemas

PRESENTE.-
ASUNTO : AUTORIZACION PARA LLEVAR ACABO FL TRAZAIQ DF
NVESTIGACION “INTELIGENCIA EMOCIONAL
MUNICIPAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA

MUNICIPALIDAD JE SATIPO®

Ref. : Expediente N? 01793 del 4 de febraro de 2021,

Per la prasente me didjo a Ud. A fin de comunicarle
que habendo hecho recepcion de su salicitud, mediante el cual salicita la AUTORIZACION
PARA LLEVAR A CABO LA INVESTIGACION “INTELIGENCIA EMOCIONAL MUNICIPAL ¥
DESEMFERIO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DE SATIPD”, en ese sentido debo
informarle que se le concede su peticién, para poder llevar & cabo dicha investigacion, asi
misme deberé efectuar las conrdinaciones correspondientes ron el respansable del érea, para
el normal dasarrolio de= su lwestigacidn,

— Atenta_r_l_ienhe

VUMZEALTAO Pogy | o)
CERINDINCE Uity 5
G

C.c.

n Jr. Colonos Fundadores N° 312 leléfone [064) 546202 E www.munisatipo.gob.pe a muni-satipo@munisatipo.goa.pe
e
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Anexo N° 08: Fotos de la aplicacion del instrumento
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