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RESUMEN

El estudio se inici6 teniendo como problema ¢cudl es la relacion que existe entre la
inteligencia emocional y la satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que labora
en el Hospital Félix Mayorca Soto de Tarma, 2019?, con el objetivo de determinar la relacion
del nivel de inteligencia emocional y la satisfaccion laboral del personal de salud asistencial
que labora en el hospital Félix Mayorca Soto de Tarma, 2019. El método general de
investigacion fue el cientifico, método especifico hipotético — deductivo; tipo basica; nivel
correlacional, disefio no experimental, correlacional. El estudio tuvo una muestra de 63
profesionales de salud. Los resultados de la comprobacién de hipdtesis a través del
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman tuvieron un valor rho de 0,145 y p-valor de
0,258 siendo mayor al nivel alfa (0,05). Se concluye que no existe relacion directa ni
estadisticamente significativa entre las variables, es decir, un buen desarrollo de la
inteligencia emocional no predispone a sentirse satisfecho completamente en el trabajo.
Tampoco se encontro relacion entre el factor interpersonal, adaptabilidad, estado de &nimo
y el manejo del estrés con la satisfaccion laboral; sin embargo, si se encontré relacion entre
el factor intrapersonal y la satisfaccion laboral. Se recomienda que se realicen estudios de
mayor nivel, como correlacional causal, explicativa o experimental donde se pueda indagar
acerca de la causa-efecto entre estas variables y disefar estrategias y técnicas que puedan

incrementar la gestion y administracion organizacional del hospital mencionado.

Palabras clave: Inteligencia emocional, satisfaccion laboral, personal de salud.
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ABSTRACT

The study began with the problem of what is the relationship between emotional
intelligence and job satisfaction of health care personnel who work at the Hospital Félix
Mayorca Soto de Tarma, 2019?, with the objective of determining the relationship between
level of emotional intelligence and job satisfaction of health care personnel working at the
Félix Mayorca Soto de Tarma hospital, 2019. The general research method was scientific,
specific hypothetical - deductive method; basic type; relational level, non-experimental,
correlational, design. The study had a sample of 63 health professionals. The results of the
hypothesis verification through Spearman's Rho correlation coefficient had a rho value of
0.145 and a p-value of 0.258, being higher than the alpha level (0.05). It is concluded that
there is no direct or statistically significant relationship between the variables, that is, a good
development of emotional intelligence does not predispose one to feel completely satisfied
at work. No relationship was found between the interpersonal factor, adaptability, mood,
and stress management with job satisfaction; however, a relationship was found between the
intrapersonal factor and job satisfaction. It is recommended that higher level studies be
carried out, such as causal, explanatory or experimental correlation where it is possible to
inquire about the cause-effect between these variables and design strategies and techniques
that can increase the organizational management and administration of the mentioned
hospital.

Keyword: Emotional intelligence, job satisfaction, health personnel.
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INTRODUCCION

En la actualidad, dentro del Area de salud, son muchas las Instituciones que se
enfrentan continuamente a la necesidad de mejorar su satisfaccion laboral con intencién
de fortalecer la competitividad para sostenerse 6ptimamente en el mercado, especialmente
en el sector publico. Es asi que sus empleados deben tener habilidades emocionales que
les permitan afrontar situaciones adversas entre colegas o en los pacientes, para lo cual se
requiere conocer, determinar, estas habilidades en bien de la institucién y quedar
satisfecho por lo que hacemos; sin dejar de lado que también existen factores per turbantes
que predisponen la insatisfaccion del personal; como el ambiente reducido en que se
labora, la falta de capacitaciones, la falta de personal en los servicios basicos entre otros
(1). Esto justifica la exigencia de personas con competencias altas para el manejo de
relaciones interpersonales que faciliten el trabajo en equipo, con habilidad para el manejo
de las emociones que faciliten a que las relaciones interpersonales en el campo laboral se
den con fluidez. Por esto es importante conocer las emociones y su funcionamiento,
ademas de la manera en cémo se desarrollan para aprender a manejarlas en distintos
ambitos en los que las personas se desenvuelven, sobre todo en el campo laboral. Esto
sefiala la relevancia de investigaciones en este campo para conocer no solo la Inteligencia
emocional de los trabajadores y sus grados de competencia, asi como la forma en la que
se relacionan con la satisfaccion laboral. Estos estudios, y los resultados que brinden, abren
la posibilidad de establecer actividades que faciliten la autoayuda mediante talleres y
capacitaciones con el fin de contribuir a mejorar habilidades que favorezcan la adaptacion,
ademaés de factores interpersonales e intrapersonales, asi como de habilidades para el
manejo del estrés y que mejoren el estado de animo.

La investigacion presente se divide en cinco capitulos, los mismo que quedan

estructurados de la siguiente manera:
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Capitulo I, que integra el planteamiento del problema, describe la realidad
problematica, también recoge las preguntas propias que motivan la investigacion,
permitiendo el establecimiento de los objetivos. También en este capitulo se presentan
tanto la justificacion teodrica, como la practica, ademas de las limitaciones y los analisis
acerca de la viabilidad de la investigacion.

Capitulo 11, constituye el marco teorico, presentando el analisis de estudios
antecedentes del tema, también se presentan las bases teoricas, definiciones conceptuales
y formulacion de las hipdtesis. También en este capitulo se presenta un analisis detallado
de las variables en estudio.

Capitulo 11, se presenta las hipétesis, donde se encuentra planteada la general y las
especificas, asimismo, se presenta la definicion conceptual y operacional de las variables.

Capitulo 1V, se presenta el disefio metodoldgico, la poblacion y la muestra, la
operacionalizacion de las variables y las técnicas e instrumentos que se usaran para la
recoleccién de datos, especificando dentro de la presentacion de los instrumentos, el
analisis y la fiabilidad y validez. Por dltimo, en este capitulo también se presenta las
técnicas de analisis de datos.

El capitulo V, se presentan los resultados principales de la investigacion, donde se
describen en primer lugar los resultados de manera unitaria que se contrastaran las
hipdtesis formuladas. Se realiza el anélisis y discusion de los resultados principales de la
investigacion, de acuerdo con la teoria y de la propia.

Por Gltimo, se consideran las fuentes de informacién, asi como los anexos,
incluyéndose en ello, las matrices, los instrumentos desarrollados con la validez y
confiabilidad adecuada para el cumplimiento de los objetivos.

El autor.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

La OMS, indica a la salud mental como una condicién en el que se goce de
bienestar, esta condicion permite a las personas ser conscientes de sus comportamientos,
actitudes, ademas de poder enfrentar los acontecimientos tensos de la vida, permite
trabajar con eficiencia y contribuir a su sociedad (2)' En ese sentido es preciso indicar
que en promedio el 90% de las enfermedades mas comunes se originan de un proceso
inicial psiquico, en el que las situaciones emocionales influyen de manera determinante
en el tipo de personalidad, el autocontrol y en general la manera de controlar las
tensiones y frustraciones. Goleman define a la inteligencia emocional “como la destreza
gue permite manejar los sentimientos propios, en la actualidad la inteligencia emocional
de las personas comienza a tomar importancia dentro del &ambito laboral como un factor
predictor del éxito y desempeiio laboral” (3). Lo menciona Goleman en su libro sobre
la inteligencia emocional en la empresa, donde se le atribuye a la misma como factor de

éxito en un alto porcentaje, 80% Yy solo un 20% a la inteligencia intelectual (4).

Sobre la inteligencia emocional es necesario destacar que los hospitales
nacionales van realizando un trabajo exhaustivo en la mejora de la salud mental, una
muestra de ello es la atencion en el “Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins”,
donde el 45% de las atenciones fueron psicoldgicas, el 50% atenciones terapéuticas v,
ademas, el 5% se concentrd en procedimientos preventivos promocionales realizados

por el Servicio de Psicologia, datos que fueron registrados el afio 2018 (5).

16



Procedimientos
preventivos
5%

Atenciones
psicolégicas
45%

Figura 1 Atencidn psicoldgica en servicios del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati

Martins. Fuente: Estadistica Institucional EsSalud (5)

Acerca de la satisfaccion laboral, la organizacién Internacional del Trabajo
realizé una encuesta sobre Calidad de Vida en el trabajo, y se consideraron cinco afios
del barémetro laboral, llegando a la conclusion de que entre el 85% y el 90% de los
trabajadores presentan satisfaccion laboral. Es asi que en nuestro pais se han registrado
en Lima Metropolitana una serie de demandas interpuestas por el Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo como resultado de una serie de atenciones al publico
dado en el mes de agosto del afio 2019, registrandose un incremento del 6% respecto
al aflo anterior; atenciones realizadas a personas con algun tipo de insatisfaccion

laboral, presentada en sus centros de trabajo (1).

17
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Figura 2 Demandas interpuestas por el MTPE, agosto 2018 — agosto 2019. Fuente: Oficina
de Estadistica del MTPE (1)

En el ambito local se puede apreciar que en muchas instituciones de salud, el
personal gque asiste, en esas areas, afrontan un ambiente emocionalmente intenso al
interactuar con pacientes mal humorados por la demora de atencion, o pacientes que
sufren de dolor o que estan muy tristes por la enfermedad que padecen; es alli que las
habilidades emocionales del profesional de salud resulten de suma importancia porque
permiten que fendmenos como el estrés y el estado de &nimo decaido sean asumidos
y manejados hasta minimizarlos. Ademas, se puede mencionar que existen otras
situaciones que llevan al profesional de salud a la insatisfaccion laboral como la sobre
carga de trabajo, espacios inadecuados para la labor que se realiza, inexistencia de
motivaciones laborales, inexistencia de becas, entre otros repercutiendo en la atencion

del paciente y en las relaciones laborales entre comparieros de trabajo (1).

Todas estas situaciones desfavorables motivan a realizar esta investigacion ya
que no se encuentra estudios semejantes aplicados en el sector salud en nuestro ambito
local, por ello se pretendio estudiar cuél es la relacion que existe entre el nivel de

inteligencia emocional y la satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que

18



labora en el “Hospital Félix Mayorca Soto” de la Provincia de Tarma del Dpto. de

Junin, 2019.

1.2 Delimitacion del problema

Temporal: El estudio tuvo una duracién de cuatro afios iniciando en el afio 2019 y

culminando en el 2022.

Espacial: Esta investigacion cientifica se realiz6 en el Hospital Félix Mayorca Soto,
ubicado en la Av. Pacheco 362 del Distrito de Tarma de la Provincia de Tarma del

Departamento de Junin.

Tedrica: La investigacion se basé en la teoria mixta social emocional de Bar-On (6)
acerca de la inteligencia emocional y sobre la satisfaccion laboral en el personal de

salud que proporciona el Ministerio de Salud (7).

1.3 Formulacién del problema
1.3.1 Problema general

¢Cudl es la relacion que existe entre la inteligencia emocional y la satisfaccion
laboral del personal de salud asistencial que labora en el “Hospital Félix

Mayorca Soto” de Tarma, 2019?

1.3.2 Problemas especificos

a) ¢Cual es la relacion del factor interpersonal de la inteligencia emocional y la
satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que labora en el “Hospital

Félix Mayorca Soto” de Tarma, 2019?

19



b) ¢Cudl es la relacion del factor intrapersonal de la inteligencia emocional y la
satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que labora en el “Hospital

Félix Mayorca Soto” de Tarma, 2019?

c) ¢Cual es la relacion del factor adaptabilidad de la inteligencia emocional y la
satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que labora en el “Hospital

Félix Mayorca Soto de Tarma”, 2019?

d) ¢Cual es la relacion del factor manejo del estrés de la inteligencia emocional y
la satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que labora en el

“Hospital Félix Mayorca Soto de Tarma”, 2019?

e) ¢Cual es la relacion del factor estado de animo general de la inteligencia
emocional y la satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que labora

en el “Hospital Félix Mayorca Soto de Tarma”, 2019?

1.4 Justificacién
1.4.1 Social

El estudio buscé beneficiar y mejorar el nivel de inteligencia emocional y
grado de satisfaccion laboral en el personal de salud asistencial del Hospital Félix
Mayorca Soto de Tarma, donde a partir de los resultados encontrados, ayuda a las
autoridades de la institucion a estructurar diversas actividades como talleres,
grupo de autoayuda, charlas que mejoran los factores interpersonales,
intrapersonales, adaptabilidad, manejo del estrés y estado de animo en general y
como consecuencia mejorar tambien la satisfaccion laboral de todo el personal de

salud.
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1.4.2 Teorica

Este estudio se basa en las teorias sobre la inteligencia emocional presentada
por Bar-On (6) y sobre la satisfaccion laboral en el personal de salud que
proporciona el Ministerio de Salud (7) lo cual permitié elaborar propuestas
concretas que conlleven a la mejora de las relaciones del personal de salud
asistencial del Hospital Félix Mayorca Soto de Tarma; ademas de establecer,
conceptuar, realizar un manejo adecuado de los factores de la inteligencia
emocional, siendo indispensable este trabajo de investigacion para futuras
investigaciones. Asimismo, sirve como antecedente de proximas investigaciones

que expliquen la posible causalidad o anélisis de los fenémenos.

1.4.3 Metodoldgica

El estudio ayudara a la generalizacién de los resultados en contextos
similares, que hayan utilizado la metodologia presentada en este documento;
asimismo, se presta al incremento de los aspectos metodoldgicos, pudiendo
explicar la posible causalidad de las variables o el disefio de estrategias de mejora,
en base a los resultados hallados. Asi también se realizé la validez y confiabilidad
de los instrumentos, mediante una prueba piloto y el criterio de juicio de expertos,
respetando los principios metodoldgicos operativos que los instrumentos
demandan para obtener datos veraces y objetivos que no se presten a la

especulacion o a cuestiones del azar.
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1.5 Objetivos
1.5.1 Objetivo general

Determinar la relacion del nivel de inteligencia emocional y la satisfaccion
laboral del personal de salud asistencial que labora en el hospital Félix Mayorca

Soto de Tarma, 2019.

1.5.2 Objetivos especificos

a) ldentificar la relacion entre el factor intrapersonal y la satisfaccion laboral del
personal de salud asistencial que labora en el hospital Félix Mayorca Soto de

la Provincia de Tarma, 2019.

b) Identificar la relacion entre el factor interpersonal y la satisfaccion laboral del
personal de salud asistencial que labora en el hospital Félix Mayorca Soto de

Tarma, 2019.

c) ldentificar la relacion entre el factor adaptabilidad y la satisfaccion laboral del
personal de salud asistencial que labora en el hospital Félix Mayorca Soto de

Tarma, 2019.

d) Identificar la relacion entre el factor manejo del estrés y la satisfaccion laboral
del personal de salud asistencial que labora en el hospital Félix Mayorca Soto

de Tarma, 2019.

e) ldentificar la relacion entre el factor estado de animo general y la satisfaccion
laboral del personal de salud asistencial que labora en el hospital Félix

Mayorca Soto de Tarma, 2019.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

Antecedentes nacionales

Delgado (8) construyd una investigacion titulada “Inteligencia emocional y su
relacion con la satisfaccion laboral en el personal de salud de la Microred Candarave
de Tacna - 2018”; la cual tuvo como objetivo valorar la relacion entre las variables o
conceptos de estudio ya sefialados; para cumplir este propdsito, el estudio se elabord
bajo el enfoque cuantitativo, el tipo de investigacion fue aplicada, de nivel correlacional
y disefio no experimental, de corte transversal, descriptivo-correlacional; la muestra
fueron 45 colaboradores de salud de la Microred Candarave de Tacna, la que fue
establecida a través de la utilizacion del tipo de muestreo no probabilistico, intencional
por conveniencia. Los instrumentos usados fueron el Cuestionario de TMMS-24 vy el
Cuestionario de Satisfaccion Laboral. Los resultados descriptivos muestran que el 58%
del personal de salud tuvieron inteligencia emocional en un nivel promedio, el 33,3%
en un nivel baja y el 9% en un nivel alto; por otro lado, se percibe que el 64.4% del
personal presenta medianamente satisfaccion laboral, el 27% esta insatisfecho y el 9%
esta satisfecho. Respecto a la comprobacion de hipoétesis, la prueba no paramétrica Chi
Cuadrado de Pearson muestra que existe un nivel de significancia de 0.01 entre las
variables de estudio. Se concluye afirmando que, existe una relacién estadisticamente

significativa entre inteligencia emocional y satisfaccion laboral.

Cutipa (9) elaboré una investigacion titulada “Inteligencia emocional percibida y
satisfaccion laboral en los estudiantes de los programas de especializacion en

enfermeria de la Escuela de Posgrado de una universidad privada de Lima. Octubre
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20177, la cual tenia como objetivo “determinar el grado de asociacion entre los
conceptos de estudio ya mencionados. La investigacion es de enfoque cuantitativo, tipo
bésica, nivel correlacional y disefio no experimental, de corte transversal, descriptivo-
correlacional. La muestra se conformé por 155 enfermeras y el tipo de muestreo usado
fue el no probabilistico por conveniencia. Los instrumentos aplicados fueron la Escala
de Inteligencia Emocional / Trait Meta — Mood Scale (MTSS-24) y el Cuestionario de
Satisfaccion Laboral de Font-Roja. Los resultados descriptivos revelan que en un nivel
promedio la muestra del estudio se siente indiferente a la satisfaccion laboral. Sobre la
comprobacion de hipdtesis a través de la aplicacion de la prueba no paramétrica Rho de
Spearman se percibe que existe un nivel de significancia de 0.753 entre la dimensién
percepcion emocional de la inteligencia emocional y la satisfaccion laboral, un nivel de
significancia de 0.010 entre comprension emocional y satisfaccion laboral, y un nivel
de significancia de 0.216 entre regulacion emocional y satisfaccion laboral. Se concluye
que, la satisfaccion laboral solo esta relacionada con la dimensién comprension

emocional de la inteligencia emocional percibida”.

Ascencio (10) construyd una investigacion titulada “Inteligencia emocional y
satisfaccion laboral del personal de salud que labora en el Area de Oncologia del
Hospital Daniel Alcides Carrion — Huancayo ”’; el objetivo de este trabajo de indagacion
fue determinar la asociacion que existe entre las variables de estudio. Respecto a la
metodologia, el estudio es de enfoque cuantitativo, tipo béasica, nivel correlacional y
disefio no experimental, de corte transversal, descriptivo-correlacional. La muestra
fueron 50 trabajadores de salud del Area de Oncologia del Hospital Daniel Alcides
Carrion — Huancayo; el tipo de muestreo fue el probabilistico aleatorio estratificado. Se
utilizé6 como técnica la encuesta y como instrumentos, el Inventario de Coeficiente

Emocional de Bar-On y el Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Font-Roja. Los
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resultados descriptivos muestran que el 51% de trabajadores del area de salud tienen
inteligencia emocional en un nivel promedio y el 35% en un nivel bajo; por otro lado,
el 95% tienen satisfaccion laboral en nivel medio y el 5% en el nivel bajo. Respecto a
la comprobacion de hipotesis a través de la aplicacion de la prueba no paramétrica Rho
de Spearman, se percibio que el nivel de significancia es mayor al nivel alfa (0.05) entre
las variables de estudio. Se concluye que no existe correlacion significativa inteligencia

emocional y satisfaccion laboral del personal de salud.

Gallo (11) realiz6 una investigacion titulada ‘“Inteligencia emocional y su
relacion con el desempefio laboral en los trabajadores del centro de salud Santa
Teresita, Sullana-2079”, tuvo como propdésito “determinar la asociacion que existe
entre las variables de estudio. En relacion con la metodologia, el estudio es de enfoque
cuantitativo, tipo bésica, nivel correlacional asociativa, y disefio no experimental. La
muestra fueron 60 colaboradores del centro de salud Santa Teresita ubicado en Sullana,
y el tipo de muestreo aplicado fue el no probabilistico intencional. Los instrumentos
utilizados fueron el Cuestionario de Inteligencia Emocional y el Cuestionario de
Desempefio Laboral”. Los resultados descriptivos muestran que el 93.3% del personal
de salud tienen alta inteligencia emocional y el 7% tienen en un nivel medio, de este
modo, tienen alta, inteligencia intrapersonal un 88.3%, interpersonal un 95%, estado de
animo en general un 88.3% y adaptabilidad un 95%, pero, un 82% tienen mediano
manejo del estrés; por otro lado, el 80% tienen alto desempefio laboral y el 20% en un
nivel medio. En cuanto a la comprobacién de hipotesis, la prueba no paramétrica Rho
de Spearman muestra que existe un nivel de significancia de 0.000 y un nivel de
correlacion de 0.694 entre las variables de estudio. Concluyendo, existe correlacion
significativa, directa y en un nivel moderado entre inteligencia emocional y desempefio

laboral en la poblacion de estudio ya sefialada.
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Bolivar (12) realiz6 su investigacion titulada “Inteligencia emocional y
productividad laboral del personal de salud del centro de salud Néstor Gambetta,
Diresa Callao, 2016, cuyo objetivo fue “establecer la relacion entre los conceptos de
estudio. La metodologia que guia este estudio es el enfoque cuantitativo, el tipo de
investigacion aplicada, nivel correlacional y disefio no experimental, de corte
transversal. La muestra fueron 47 colaboradores del Centro de Salud Néstor Gambetta”
(Médicos, enfermeras, obstetras, odontologos, nutricionista, técnicos de enfermeria y
psicologos); el tipo de muestreo usado fue el no probabilistico censal. Los instrumentos
aplicados fueron el Cuestionario de Inteligencia Emocional y el Cuestionario de
Productividad Laboral. A partir de lo anterior, los resultados indicaron alta
productividad, el 23.1% registraron altos niveles de habilidad intrapersonal, el 38.5%
registraron habilidad interpersonal elevada, el 30.8% manejo del estrés en nivel alto, el
61.7% adaptabilidad alta, y el 38.5% impresion positiva elevada. Los participados con
productividad elevada, el 61.5% posee inteligencia emocional alta. Se concluyd que,
sefialando la existencia de relacion estadisticamente significativa, entre la inteligencia
emocional con la productividad laboral de los trabajadores de la salud en el Centro de
Salud en mencion, existe una relacion estadisticamente entre las variables y sus

dimensiones.

Antecedentes internacionales

Moral y Ganzo (13) realizaron una investigacion titulada “Influencia de la
inteligencia emocional en la satisfaccion laboral en trabajadores espaiioles”, se
plantearon como el objetivo de “determinar cudl era la relacion entre las variables de
estudio ya sefialadas. Respecto a la metodologia, el estudio es de enfoque cuantitativo,
tipo basico, nivel correlacional y disefio no experimental, de corte transversal,

descriptivo-correlacional”. La muestra fueron 192 trabajadores pertenecientes a
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diversos ambitos profesionales, como sociosanitario, educativo, manipulativo y de
servicios de Espafia. EI muestreo usado fue el no probabilistico intencional. Los
instrumentos aplicados fueron el Inventario de Inteligencia Emocional de Bar-On vy el
Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 de Melia y Peird. Los resultados muestran
que existe correlacion entre la dimension intrinseca de satisfaccion laboral y estado de
animo con un coeficiente de 0.366, y con adaptabilidad con un coeficiente de 0.309, y
con interpersonal con un coeficiente de 0.419, las cuales son dimensiones de la
inteligencia emocional. Concluyendo que, se halla relacion significativa, directa y
moderada entre inteligencia emocional y satisfaccion laboral en trabajadores espafioles
de diversos ambitos profesionales. Asimismo, se detectd que la dedicacion profesional
influye en las variables de estudio; ademas, que el &mbito profesional es un mediador
entre la correlacion de inteligencia emocional y satisfaccion laboral.

Veliz et al. (14) elaboraron una investigacion titulada “Inteligencia emocional y
bienestar psicoldgico en profesionales de enfermeria del sur de Chile”, la que tenia por
objetivo “identificar los niveles de presencia de las variables de estudio ya mencionadas,
asi como su correlacion. La metodologia que guia el estudio es el enfoque cuantitativo,
el tipo de investigacion basica, nivel correlacional y disefio no experimental, de corte
transversal, descriptivo-correlacional. La muestra fueron 97 enfermeros(as) de un
centro de atencién primaria del sur de Chile; y el tipo de muestreo usado fue el no
probabilistico por conveniencia”. Los instrumentos aplicados fueron el Trait Meta-
Mood Scale (TMMS-24) de Inteligencia emocional y la Escala de Bienestar Psicologico
de Ryff. Los resultados descriptivos muestran que el 49% de los enfermeros tienen la
capacidad de percepcion emocional en un nivel medio y el 35% en un nivel alto, el 57%
tienen comprension emocional en nivel medio, y el 46.2% tienen regulacion emocional

en nivel medio y el 42.7% en nivel alto; por otro lado, el 58% de participantes tiene
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bienestar emocional en un nivel alto. Asimismo, se aplico la técnica de analisis de
correlacion para valorar la asociacion entre las dimensiones de las variables de estudio.
Se concluye que, existe correlacion significativa y directa entre las dimensiones de

inteligencia emocional y bienestar psicoldgico.

Ortiz (15) elaboraron una investigacion titulada “Habilidades clinicas,
inteligencia emocional percibida y desgaste laboral en médicos pasantes de servicio
social”’, la cual tenia como objetivo “valorar el grado de correlacién entre las variables
de estudio. La metodologia que guia el estudio es el enfoque cuantitativo, el tipo de
investigacion béasica, nivel correlacional y disefio no experimental, de corte transversal,
descriptivo-correlacional. La muestra fueron 56 médicos pasantes, y el tipo de muestreo
administrado fue el no probabilistico intencional. Los instrumentos aplicados fueron el
Trait Meta Mood Scale TMMS-24 de inteligencia emocional, el Inventario de Burnout
de Maslach y el Cuestionario de Habilidades Clinicas”. Los resultados descriptivos
muestran que los médicos presentaron altos niveles de claridad y reparacion emocional,
dimensiones de la inteligencia emocional. Sus conclusiones son: existe relacion entre
inteligencia emocional percibida, habilidades clinicas y desgaste laboral, por lo que, si
los médicos tienen inteligencia emocional, se incrementan sus habilidades clinicas,
como para realizar entrevistas, interactuar con sus pacientes y con ellos mismos; a su

vez se reduce el agotamiento emocional.

Zaldua (16) elaboré un estudio titulado “Factores que influyen en la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Hospital Israel Quinteros Paredes del Canton Provincia
de Manabi”, el cual tenia como objetivo analizar los factores que inciden en la variable
de estudio ya mencionada. La metodologia que guia el estudio es el enfoque
cuantitativo, el tipo de investigacion bésica, nivel descriptivo y disefio no experimental,

de corte transversal, descriptivo-correlacional. La muestra fueron 60 colaboradores del
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Hospital Israel Quinteros Paredes del Canton, ubicado en la Provincia de Manabi; vy el
tipo de muestreo usado fue el no probabilistico por accesibilidad. La técnica aplicada
fue la encuesta y el instrumento la Escala General de Satisfaccion Laboral. Los
resultados muestran que el 57% de los colaboradores de salud tienen baja satisfaccion
laboral, frente al 43.3% que tienen alta satisfaccion; asimismo, respecto al factor
intrinseco, el 58.3% tiene baja satisfaccion y el 42% alta; por otro lado, sobre el factor
extrinseco, el 63.3% tiene baja satisfaccion y el 37% alta satisfaccion. Se concluye que,
los factores que influyen en la satisfaccion laboral dentro de la entidad estudiada son las
relaciones interpersonales, las politicas de trabajo y la remuneracién; asi como el factor

extrinseco es el que produce la insatisfaccion de los colaboradores.

Rojas et al. (17) construyeron una investigacion titulada “Relacion entre habitos
de vida saludable y satisfaccion laboral como elementos favorecedores de la salud
laboral”, la cual tenia como objetivo general analizar la asociacion existente entre las
variables de estudio ya mencionadas. “La metodologia que guia el estudio es el enfoque
cuantitativo, el tipo de investigacion basica, nivel correlacional y disefio no
experimental, de corte transversal. La muestra fueron 75 docentes de una institucion
publica de la Ciudad de Cucuta-Norte de Santander, en Colombia; usaron un tipo de
muestreo aleatorio simple”. Los instrumentos utilizados fueron la Escala ;Como es mi
estilo de vida? y la Escala de Satisfaccion Laboral de Font-Roja. Los resultados
descriptivos muestran que el 77% de participantes tiene satisfaccion laboral en un nivel
moderado y el 23% en un nivel bajo, el 61% sefiala que la comunicacion con sus
superiores es baja, el 72% dice que la monotonia laboral es moderada, el 52% indica
que el contenido de trabajo es muy alto, el 64% sienten la tension con el puesto en un
nivel moderado, el 35% dicen que la percepcion del exceso de trabajo es bajo, el 43%

percibe el entorno fisico en un nivel alto, el 53% percibe integracion en un nivel
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2.2

moderado, y el 44% siente baja satisfaccion con el puesto. Sobre la comprobacion de
hipdtesis, Rho de Spearman muestra que existe un nivel de significancia de 0.17 y
coeficiente de correlacion de 0.16 entre las variables de estudio. Se concluye que, no
existe relacion entre habitos de vida saludable y satisfaccion laboral, ya que cada uno

se desarrolla de manera independiente.

Bases tedricas

2.2.1. Inteligencia emocional
Definiciones
Gardner (18), concibid qué es inteligencia emocional a partir del concepto
de inteligencia interpersonal, que permite comprender la conducta de los demasy
solucionar problemas relacionados a las interacciones, estas caracteristicas estan
ligadas a dos capacidades, la empatia y el manejo de las interacciones

interpersonales.

Desde la perspectiva de Mayer (19), la inteligencia social tiene entre sus
tipos a la inteligencia emocional, que es considerada una habilidad que conlleva
a las personas a manejar sus emociones, lo cual involucra las respuestas bioldgicas
y conductuales. De este modo, son conscientes de sus estados emocionales y de
los demas (percepcidn), los diferencian y gestionan. En tal sentido, ello sirve para

guiar los pensamientos y conductas.

De acuerdo con Goleman (3), la inteligencia emocional es la capacidad que
poseen las personas para dominar las emociones, es asi que son capaces de
comprenderlas, discriminarlas y regularlas, es decir, resuelven problemas

asociadas a las emociones, las que surgen a nivel intrapersonal e interpersonal.
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Segun Bar-On (6), la inteligencia emocional es entendida como un
constructo compuesto por un grupo de saberes y habilidades a nivel emocional y
del ambito social, las cuales posibilitan a las personas a la solucién o afronte
efectivo de problemas. Por lo mismo, son capaces de expresar, percibir,
comprender y controlar las emociones; estos procesos coinciden con los descritos
por Goleman, Mayer y Salovey, y la informacion que proporcionan sirven para

guiar pensamientos.

Caracteristicas de las personas que poseen inteligencia emocional

Tal como plantean Vivas et al. (20), la inteligencia emocional debe ser
considerada como el cimiento de las habilidades sociales, ya que una persona que
es capaz de percibir, comprender y controlar sus estados emocionales, emociones
y sentimientos, tiende a interactuar favorablemente con su medio social. Por lo
mismo, los individuos emocionalmente inteligentes presentan las siguientes

caracteristicas:

Mantienen el
control ante eventos
que generan
presion.

Mantienen
interacciones
sociales favorables.

Son conscientes de
la conexion entre
emocion,
pensamiento y

Son empaticas(0s).

conducta.

Saben cualesson
sus fortalezas y
debilidades.

Figura 3 Caracteristicas de la persona inteligente emocional. Fuente: Obtenido de Vivas
et al.(20).
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Factores que estimulan el desarrollo de la inteligencia emocional
Marquez y Gaeta (21) e Ysern (22) mencionan algunos factores que
estimulan el desarrollo de la inteligencia emocional en nifios y adolescentes, los
cuales son:
- Los estilos de crianza que promueven vinculos afectivos seguros.
- Las relaciones sociales beneficiosas.
- Laautoestima alta.
- Laempatia.
- La adaptabilidad.
- Laconducta prosocial.

- El afronte de crisis durante la adolescencia.

Factores que limitan el desarrollo de la inteligencia emocional
Marquez y Gaeta (21) sefialan algunos factores que limitan el desarrollo de
la inteligencia emocional, como:
- Los estilos de crianza que generan vinculos afectivos inseguros.
- Las interacciones sociales problemaéticas, ya sea con los pares o con algunos
de los miembros de la familia.
- Baja capacidad para la solucion de problemas.

- Escasa orientacion sobre la importancia de la inteligencia emocional.

Inteligencia emocional interpersonal e intrapersonal

Gardner (18) explicé a través de su teoria que todas las personas nacen con
unas potencialidades marcadas por la genética, y se desarrollaran de una manera
u otra dependiendo del medio ambiente, las experiencias, y la educacién recibida,

entre otros factores. Gardner argumenta que la inteligencia es una capacidad que
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puede desarrollarse a lo largo de la vida y que no todos aprenden lo mismo ni de
la misma manera. Ademas, llama la atencion de la dimension emocional como un
elemento de suma importancia para que los sujetos logren adaptarse al entorno en
que nacen y crecen. Esto implica el reconocimiento de las diferencias entre las
personas, y el tramite adecuado de los conflictos que se presentan en todos los
procesos de convivencia con cualquier grupo humano, con el fin de construir
ambientes sanos en todos los &mbitos de la vida. y forma parte de la teoria de
Gardner denominada como inteligencias personales, en el que esta inmerso el

aspecto personal, efectivo y social.

a) La inteligencia intrapersonal: basicamente consiste en la interaccion con uno
mismo; en la autoestima y el autoconocimiento introspectivo, que favorece al
autoanalisis y manejo de las emociones, sentimientos, intereses, capacidades y
motivaciones. En suma, la inteligencia intrapersonal permite a las personas
observar sus procesos neuroldgicos tanto a nivel cognoscitivo como afectivo, a

orientar sus comportamientos de manera adecuada y con un proposito (18).

b) La Inteligencia Interpersonal: pertenece a las inteligencias sociales, que permite
que los individuos interactian de manera eficaz con otros, y sean capaces de
conocer, reconocer e influenciar en los deseos, necesidades e intenciones de sus
pares. Esta inteligencia se constituye a partir de, la capacidad para sentir
distinciones entre los demas, acerca de los estados de animo, temperamentos,
motivaciones e intenciones, ademas de la sensibilidad a expresiones faciales, la
voz, los gestos, las posturas y la habilidad para responder. Esta inteligencia
permite leer las intenciones y deseos de los demas, aunque se hayan ocultado.

Ademas, jugo un papel esencial en el proceso de adaptacion de los primeros
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humanos, permitiéndoles establecer y aprender pautas de socializacion, ello a su

vez una organizacion comunitaria (18).

Modelos tedricos de la inteligencia emocional
Son varios los modelos que han desplegado esfuerzos para describir y
definir completamente la inteligencia emocional. Los tres grupos de modelos

principales se han establecido de la siguiente manera:

Modelos
basados en la
habilidad

Modelos
mixtos de la

Inteligencia
Emocional

Modelo de rasgo de

la inteligencia
emocional

Figura 4 Modelos de la inteligencia emocional. Fuente: Obtenido de Goleman (3)

a) Modelos tedricos de inteligencia emocional basado en las habilidades

Los modelos tedricos basados en la habilidad hacen referencia a un grupo
de capacidades que posibilitan el procesamiento de informacién emocional,
como la percepcion, identificacién, diferenciacion, comprension y regulacion;
por tanto, la persona logra un desarrollo a nivel intelectual y emocional.
Asimismo, dentro de este grupo se encuentran el modelo de Salovey y Mayer,

asi como el modelo de Extremera y Fernandez (23).
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Modelo de inteligencia emocional de Mayer y Salovey

Salovey y Mayer (24) se enfocaron en estudiar la inteligencia emocional
pese a las criticas hacia este concepto y fueron los primeros en proponer una
definicién clara; ademas, clasificaron a esta variable dentro del modelo tedrico
de las habilidades, también conocido como el modelo de las cuatro ramas, dado
que comprendian a este constructo como la capacidad para reconocer,
diferenciar, comprender y regular las emociones; asimismo, creen que por la
dinamica de estos procesos las personas interactian favorablemente con los
demés. En tal sentido, identificaron cuatro habilidades que estan
interrelacionadas, que requieren del funcionamiento de procesos psicolégicos
bésicos y superiores, y muestran que un individuo posee inteligencia emocional.
Asimismo, las habilidades aparecen en diversos estadios que se aprenden a
manejar de forma secuencial. Los cuatro tipos de habilidades emocionales que

propone este modelo son:

- Percepcion emocional: es el primer estadio de la inteligencia emocional y el
mas basico, donde las personas aprenden a apreciar y expresar emociones y
sentimientos propios a traves del lenguaje verbal y no verbal; ademas, dan a
conocer emociones y necesidades en el contexto de interaccion con otras
personas; y son capaces de diferenciar entre las expresiones emocionales
oportunas e inoportunas; posteriormente, surgiran los estadios mas complejos

de la inteligencia emocional (25)

- Facilitacién emocional del pensamiento: es el segundo estadio y hace
alusion a la habilidad que conlleva a experimentar y utilizar emociones para

generar pensamientos y conductas; por lo mismo, la persona compara
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emociones, las usa para centrar su atencion en datos relevantes, para propiciar
juicios y recuerdos, para conocer diferentes puntos de vista y facilitar el
razonamiento, tenga atencion selectiva, pueda controlar y motivarse a si
mismo; ademas, los individuos pueden pensar en situaciones y adoptar

medios para encontrar soluciones a los problemas (25).

Comprension emocional: es el tercer estadio de las habilidades y es
catalogado como complejo, ya que consiste en la obtencion de conocimiento
emocional, para analizarlo y utilizarlo en la vida diaria. Por lo mismo, la
persona cataloga con determinado nombre a las emociones, interpreta su
significado e interrelacién, comprende sentimientos basicos y complejos (la
fusion de emociones basicas), e identifica el proceso de transicién de una

emocion a otra (25).

Gestion emocional: es la habilidad que permite manejar las emociones con
el proposito de estimular el desarrollo emocional e intelectual, esta habilidad
evoluciond a partir del primer estadio. Entonces, la persona tiene la habilidad
para expresar abiertamente emociones y sentimientos agradables y
desagradables, y para regular las que son propias y ajenas. Aun mas, es capaz
de implicarse o separarse de una emocion, de modo reflexivo y oportuno, asi
como tiene control de las emociones en las interacciones sociales. En
consecuencia, las personas tienen la habilidad de acomodacion social y

resolucion de problemas (25).
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Figura 5 Inteligencia emocional de Mayer y Salovey. Fuente: Obtenido de Mayer et al.
(25).

Modelo de inteligencia emocional de Extremera y Fernandez
Extremera y Fernandez (26), construyeron su modelo de habilidades en base
a la investigacion realizada por Mayer y Salovey. Por lo mismo, estos también
describieron a la inteligencia emocional como la habilidad para reconocer las
emociones y sentimientos, para comprenderlos y regularlos de forma favorable,
tanto los que son propios como los de otras personas, lo que conduce a la
capacidad para controlar el comportamiento y solucionar problemas. Asimismo,
fabricaron una escala para la valoracion de la expresion, manejo y reconocimiento
de emociones denominada Trait Meta-Mood Scale (TMMS-24); por ello, se
describiran las dimensiones de dicha escala:
- Atencidon emocional: es la habilidad de la inteligencia emocional para darse
cuenta y expresar las emociones, de forma apropiada a la situacion que se

experimenta (26).
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- Claridad emocional: es la habilidad de la inteligencia emocional para
comprender las emociones y sentimientos, la persona es capaz de identificar,
diferenciar y analizar (26).

- Reparacion emocional: es la habilidad de la inteligencia emocional para

regular emociones favorablemente (26).

Claridad
emocional

Atencion

ional: I

Reparacion
emocional

U

Inteligencia emocional de Extremeray
Fernandez

Figura 6 Modelo de inteligencia emocional de Extremera y Fernandez (26)

b) Modelos tedricos mixtos de la inteligencia emocional

Los modelos mixtos se centran en el estudio de los rasgos de la
personalidad, habilidades cognitivas y competencias socioemocionales que
estan involucradas en el dinamismo de la inteligencia emocional; es decir, para
este enfoque una persona que posee inteligencia emocional evidenciara una
mezcla de rasgos, habilidades y competencias. Los modelos mas representativos

son los descritos por Goleman y Bar-On (23).
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Modelo mixto de inteligencia emocional de Daniel Goleman

A partir de los estudios de Goleman (27) se conoce que la inteligencia
emocional es comprendida como un tipo de inteligencia general que se
manifiesta por medio de la conducta y es regulada por los procesos cognitivos
basicos y superiores, este autor llegd a dicha conclusion después de 10 afos
consecutivos de investigacion. Ademas, este entendimiento sobre inteligencia
emocional se asemeja al de Popper sobre el mundo de la subjetividad. Por otro
lado, este modelo es catalogado como el mas amplio, mas utilizado y aceptado
por la comunidad cientifica (3). Asimismo, la inteligencia emocional al ser
concebida como global, estd compuesta por un grupo de habilidades que
conllevan a la persona a la adaptabilidad frente a los cambios, y por aptitudes
emocionales que estructuran a las habilidades. Las cinco dimensiones de este

modelo son:

- Autoconciencia o autoconocimiento emocional: es la capacidad para
conocer o ser consciente de las emociones, los sentimientos y los estados de
animo propios y ajenos, es decir, comprender lo que se esta experimentando
en el ambito emocional y por qué. Por lo mismo, existen aptitudes como la
conciencia emocional, la evaluacién personal precisa y la autoconfianza, que
estructuran esta dimensidon, ademas, estas habilidades ayudan a tomar

decisiones acertadas (3) (27).

- Autorregulacion: es la capacidad para manejar o lidiar con los estados
emocionales, cuando las personas llegan a este punto poseen el
autoconocimiento, que las lleva a expresar o adecuar sus emociones de
acuerdo con el contexto en el que se encuentran, y a suavizar sus respuestas

emocionales cuando es necesario. En consecuencia, esta dimensién cuenta
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con indicadores como el autocontrol, confianza, flexibilidad e innovacion,
aun mas, el area principal de la autogestion permite la recuperacion frente al

estres emocional y la ansiedad (3) (27).

Automotivacion: es la capacidad que permite a la persona enviar energia
hacia una direccién y con un proposito especifico; en este sentido, conduce
al logro de objetivos y metas; asimismo, la motivacion al formar parte de los
procesos afectivos que impulsan a la accion aporta a los propositos de vida.
Por otro lado, se identificaron fuentes de esta dimensién, como la persona,
los soportes indispensables (familia, amigos, entre otros), un mentor

emocional y el contexto (3) (27).

Empatia: es la capacidad para reconocer y comprender los estados
emocionales (emociones, sentimientos y estados de animo) de las personas,
esto es, identificarlos y darles lugar, saber escuchar y detectar estimulos
emocionales, de esta forma se sincroniza con el mundo interno y externo de
otros, lo cual es trascendental para la convivenciay las interacciones eficaces.

En suma, es captar el lenguaje emocional de otras personas (3) (27).

Habilidades sociales: es la capacidad para entablar interacciones sociales
favorables con otras personas, a través de las regulaciones de las emociones
propias y ajenas, y de producir sentimientos en los demas; lo que es
indispensable para afianzar amistades, relaciones de pareja, familiares y
laborales, y es la base del liderazgo, popularidad y eficiencia intrapersonal.
En consecuencia, las habilidades que son necesarias para la habilidad

intrapersonal son la escucha activa, la asertividad y la auto apertura (3) (27).
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Figura 7 Modelo mixto de inteligencia emocional de Goleman (3) (27).

Modelo mixto de inteligencia emocional — social de Bar-On en la que se basa

esta investigacion

Desde la perspectiva de Bar-On (6), la inteligencia emocional esta
compuesta por rasgos, conocimientos y habilidades a nivel emocional y del
contexto social; ademas, algunas de estas habilidades coinciden con las que
fueron identificadas por Goleman, Mayer y Salovey, y sirven para afrontar
demandas o presiones cotidianas. Por lo anterior, este modelo es denominado
como mixto, e intenta explicar a través de 5 componentes como las personas
interactGan con otras en su medio ambiente y cdmo son las personas que tienen

inteligencia emocional. A continuacion, se describe cada componente:

- Intrapersonal: en este componente de la inteligencia emocional se
encuentran un conglomerado de habilidades que producen autoconocimiento
y autoexpresion de los procesos afectivos, como las emociones, sentimientos,
estados de &nimo, entre otros, con el fin de obtener una lectura interna. Por

tal razon, las habilidades que forman parte de este componente son,
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autoconciencia o autocomprension emocional, que es la habilidad para
conocer los procesos emocionales; autoactualizacion, es la habilidad para
desarrollar capacidades relacionadas con la obtencion de la vida plena;
autoconcepto, es la habilidad para aceptarse y respetarse; independencia, es
la habilidad para autocontrolar pensamientos y conductas; y asertividad, es la

habilidad para expresar pensamientos y emociones de forma no destructiva
(6).

- Interpersonal: consiste en la capacidad para controlar o manejar los estados
emocionales de los demas y tener conciencia social, con el propdsito de
mantener interacciones sociales favorables o satisfactorias. En tal sentido, las
habilidades que forman parte de esta dimension son, la empatia, es la
capacidad para comprender los procesos afectivos de los demas; la
interaccion social o las relaciones interpersonales, es la capacidad para
establecer y mantener vinculos afectivos con otras personas; y la
responsabilidad social, es la capacidad de una persona para ser parte de un
grupo social, a través del cumplimiento de una funciéon constructiva y

cooperativa (6).

- Adaptabilidad y ajuste u orientacion cognoscitiva: es la capacidad para
acomodarse, gestionar y seguir funcionando frente a un evento nuevo o el
cambio. Por tal motivo, las habilidades que dan acceso a la flexibilidad son,
la resolucion de problemas, que es la habilidad para analizar problemas,
generar alternativas de solucién y elegir la que sea potencialmente efectiva;
examinacién o prueba de la realidad, que es la habilidad para examinar la
experiencia de lo que realmente existe de manera objetiva, asi como la

relacidon que existe entre ambas (la experiencia y la realidad); y ajuste, es la
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habilidad para alterar la rutina y adecuarse a pensamientos, procesos afectivos

y conductas con la finalidad de cambiar condiciones y contextos (6).

Manejo del estrés: es la capacidad de las personas para generar expectativas
positivas frente a eventos adversos o que ocasionan presion. Por ello, las
habilidades que permiten manejar o gestionar el estrés son, tolerancia frente
al estrés, que es la capacidad para afrontar acontecimientos adversos que
ocasionan estrés mediante la emision de conductas activas y positivas; y el
control o dominio de los impulsos, que es la habilidad para reducir la emision

de impulsos o manejar la tentacién de actuar de manera desfavorable (6).

Estado de animo o afecto: es la capacidad para regular las emociones y
sentimientos después de haberse adaptado a diferentes acontecimientos;
ademas, se considera un componente importante para la motivacion. En este
caso, las habilidades que permiten gozar de este componente son el
optimismo, que es la capacidad para ver el lado positiva de las cosas y
mantener dicha actitud frente a eventos adversos; y la felicidad, es la
capacidad para disfrutar de la interaccion con uno mismo y con las demas

personas, ademas, sentir satisfaccion con la vida que se lleva (6).
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Figura 8 Modelo mixto de inteligencia emocional — social de Bar-On(6) (28).

¢) Modelo de rasgo de la inteligencia emocional

Modelo de rasgo de la inteligencia emocional de Petrides y Furnham

Este modelo de inteligencia emocional publicado por Petrides y Furnham
(29), es el mas reciente y busca dejar de lado la idea sobre que, la inteligencia
emocional se basa en la capacidad o habilidad que poseen las personas; por lo
contrario, explica a este constructo como un rasgo de la personalidad, en el que
estan involucradas una serie de autopercepciones y caracteristicas emocionales,
a partir de ello y de la revision de los modelos mas destacados en el estudio de

la inteligencia emocional, identificaron 15 componentes que se exponen en la
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figura 9. Asimismo, los autores de este modelo dieron a conocer la diferencia
entre la inteligencia emocional entendida como la capacidad que se enfoca en la

habilidad a nivel cognitivo y emocional, y la inteligencia emocional rasgo

comprendida como la autoeficiencia emocional.

Figura 9 Modelo de rasgo de la inteligencia emocional de Petrides y Furnham (29).

Efectividad emocional y social

Hughes (30) argumentan que hay cinco habilidades de efectividad
emocional y social, como valorarse a si mismo, valorar a los demas, conciencia
sensible, coraje y éxito auténtico, las cuales son indispensables para que las
personas tengan un desenvolvimiento favorable en el ambito laboral. Cuando se
requiere que un individuo desarrolle adecuadamente sus tareas y conducta en el
lugar de trabajo, es vital que comprenda a fondo la efectividad emocional y social,

por medio de los siguientes componentes:

- Valorarse a si mismo: Es importante que todas las personas,
independientemente de su estado y antecedentes, se valoren a si mismas.

Cuando un individuo se valora, posee autoestima y respeto propio, puede a su
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vez valorar a otras personas que estan a su alrededor, realiza tareas y deberes
de manera adecuada, y aprende a desarrollar diversas habilidades. Las
caracteristicas principales que evidencian la autovaloracion son la autoestima,
la autoconciencia emocional, la empatia, la flexibilidad, la felicidad y el
optimismo. Cuando un individuo posee pensamientos positivos, tiene un punto
de vista constructivo sobre si mismo, entonces se afirma que se valora a si

mismo (30).

Valorar a los demas: los individuos establecen relaciones, términos y
condiciones con los miembros de su familia, maestros, colegas, empleadores,
supervisores, amigos, entre otros. Por lo mismo, es vital que se valore a las
personas con las que se interactla, pues estas juegan un papel importante en la
vida de cada uno; ademas, es necesario tener en cuenta que la valoracién
depende de las situaciones y circunstancias. Entonces, para valorar
adecuadamente a los demas, es importante desarrollar la autoconciencia
emocional, la empatia, las relaciones interpersonales, la flexibilidad, la
confianza, la esperanza, la responsabilidad social y la prueba de la realidad

(30).

Conciencia receptiva: los eventos que surgen en la vida diaria o el lugar de
trabajo requieren que las personas respondan de manera adecuada, cuando ello
no sucede estas se ven afectadas. En tal sentido, la conciencia receptiva
conlleva a que las personas perciban, comprendan y respondan adecuadamente
frente a diversos contextos; por ejemplo, si un empleado es trabajador, capaz
y tiene habilidades de comunicacion efectiva, adquirird admiracion y
reverencia; sin embargo, si un empleado se comporta de manera inapropiada

podria ser suspendido. Por otro lado, las principales caracteristicas de un
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individuo con conciencia receptiva es la autoconciencia emocional, el
asertividad, la simpatia, la flexibilidad, el control de los impulsos, el manejo
de la tension y la presion, la responsabilidad social y el escrutinio de las

situaciones de la realidad (30).

- Coraje: para tener éxito en todas las tareas y deberes, y para abordar
adecuadamente dificultades y/o problemas es transcendental el coraje, que
conlleva a la percepcién, comprension, facilitacion y gestion de
acontecimientos. Especificamente, dentro de una organizacién hay ciertas
personas dificiles de manejar; por lo mismo, se requiere de las siguientes
habilidades,  asertividad, autoestima, autoconciencia  emocional,
autorrealizacion, tolerancia al estrés, independencia, pruebas de realidad,

control de impulsos y optimismo (30).

- Exito auténtico: alcanzar el éxito auténtico en todas las tareas y trabajos es
el objetivo primordial de las personas. Las caracteristicas que tienen los
individuos que alcanzan el éxito auténtico son, respeto propio,
autoconciencia emocional, asertividad, independencia, autorrealizacion,
simpatia, responsabilidad social, relaciones interpersonales, manejo de la
presion y la tension, control de los impulsos, analisis de las situaciones,
flexibilidad, orientacion al servicio y contribucion operativa en el desarrollo

de otros (30).

Importancia de la inteligencia emocional en el contexto laboral

El concepto de inteligencia emocional en el lugar de trabajo tiene gran
importancia; independientemente de las calificaciones, habilidades y destrezas
cognitivas, los empleados deben comprender su significado y relevancia, ya que
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esta capacidad conlleva al logro de objetivos. Las empresas y las organizaciones
que toman en cuenta a la inteligencia emocional prestan atencion a aspectos como:
la forma en que los colaboradores se comportan, interactla y se comunican con
otras personas; enfocandose en las habilidades, capacidades, eficacia, eficiencia,
nivel de resiliencia, de resolucion de conflictos y de tolerancia a la frustracion en

los empleados (4).

Por otro lado, cuando un individuo no ha desarrollado su inteligencia
emocional, los obstaculos, problemas e impedimentos que tienden a surgir en el
transcurso del desempefio de tareas y deberes laborales, son dificilmente
afrontados, en algunos casos, las personas luchan con las dificultades a largo
plazo, tienden a presentar emociones desagradables hacia sus compafieros, como
resultado, no existe un buen clima laboral. No obstante, si los colaboradores
desean alcanzar sus objetivos y metas, es necesario que formen relaciones de
trabajo apropiadas. Por lo mismo, la inteligencia emocional altamente
desarrollada, ayuda a la identificacion de sentimientos y rasgos de
comportamiento, contribuye a la capacidad para consideran los puntos de vista de
otros, al éptimo trabajo en equipo, a la reduccion de los puntos negativos, a la

toma de decisiones y al desarrollo del potencial continuo (4).

2.2.2. Satisfaccion Laboral
Definiciones
Hoppock (31) definio la satisfaccion laboral como producto de la
combinacion de factores psicoldgicos, fisioldgicos y ambientales, situaciones que
hacen que una persona diga con sinceridad si esta o no satisfecha con su trabajo.

De acuerdo con ello, aungue la satisfaccion laboral es algo interno que se
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relaciona en la forma en cémo se siente el empleado, aunque esté bajo la

influencia de muchos factores externos.

Desde el punto de vista de Lucke (32), la satisfaccion laboral es un estado
emocional positivo que resulta de la percepcion personal de las experiencias
laborales del colaborador, dicho de otro modo, es la respuesta afectiva que tiene

un empleado hacia la empresa donde trabaja.

Segun el Ministerio de Salud (7), la satisfaccion laboral es un elemento de
la calidad de atencién proporcionada por instituciones, organizaciones o
empresas, pues estas no solo brindan productos y servicios a los clientes externos,
sino también a los clientes internos o colaboradores para que puedan cumplir con
sus funciones. De esta manera, se mide la calidad de servicios internos ofrecidos

por la institucion.

Robbins (33) entienden a la satisfaccidn laboral como la actitud general que
tiene un colaborador hacia su trabajo; por lo mismo, si esta actitud es positiva
refleja alta satisfaccion; sin embargo, si esta es negativa muestra insatisfaccion.
Asimismo, esta variable forma parte del comportamiento organizacional,
especificamente, de la fase administrativa de direccion y es un componente

relevante de la productividad.

A juicio de Chiavenato (34), la satisfaccion laboral hace referencia a la
actitud general del colaborador frente a su trabajo. Asimismo, es un concepto que
esta relacionado con la calidad de vida en el trabajo, entendida como la percepcion
que tiene el colaborador sobre la satisfaccion de necesidades para cumplir con sus
funciones o durante su actividad dentro de una organizacion, es decir, si esta se

centra en su bienestar y salud.
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La satisfaccion laboral representa una mezcla de sentimientos y emociones
positivas 0 negativas que los colaboradores tienen hacia sus trabajos; en este
sentido, cuando un trabajador ingresa a una organizacion trae consigo
necesidades, deseos y experiencias que determinan sus expectativas, las cuales

pueden o no ser cumplidas por las organizaciones.

*Respuestas  afectivas
hacia la  situacion
laboral.
I - «Estado emocional positivo o

respuesta afectiva hacia el
propio trabajo.

Clrggg " «Estado afectivo relacionado al trabajo.

L Price y Muller -  «Demostraciéon de afectos

1986 positivos hacia el empleo.
L Muchinsky - | *Respuesta emocional
1993 asociada al trabajo.

I «Emociones favorables o
desfavorables por
consideraciones hacia el
trabajo.

Figura 10 Sintesis de algunas definiciones relevantes de satisfaccion laboral (35).

Efectos de la satisfaccion laboral en el comportamiento de los trabajadores

Citando a Robbins y Coulter (33), se conoce que la satisfaccion laboral
ocasiona efectos en el comportamiento de los que integran una organizacion o

institucién, como en:

- Productividad: por medio de diversas investigaciones se llegé a la conclusion
que las empresas, instituciones u organizaciones felices o satisfechas son mas
productivas; sin embargo, no se puede hacer la misma afirmacion desde una

concepcién a nivel individual de la satisfaccion laboral, es decir, no hay
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evidencias cientificas suficientes para creer que si un empleado es feliz en su

trabajo es mas productivo (33).

Ausentismo: la investigacion revela que existe una relacion débil entre
satisfaccion laboral y ausentismo, lo cual indica que un trabajador satisfecho
tiene niveles bajos de ausentismo, mientras que un trabajador insatisfecho
muestra niveles mas altos de ausentismo. Por otro lado, esto no funciona igual
dentro de las entidades donde otorgan prestaciones generosas por licencia
médica, ya que un colaborador que este satisfecho también puede pedir una
licencia por enfermedad con la finalidad de disfrutar méas dias de descanso, méas

aun si no recibira sancion alguna (33).

Rotacion: los estudios muestran que existe fuerte correlacion entre
satisfaccion laboral y rotacién, de modo que un colaborador que tiene una
actitud positiva frente al trabajo dificilmente tiende a renunciar; sin embargo,
si el colaborador tiene una actitud negativa dejara el trabajo lo mas pronto
posible. Adicional a ello, el desempefio del colaborador funciona como un
factor que modera la interaccion entre las variables, pues una empresa busca
retener al empleado con buen desempefio a través de la proporcion de mayores

oportunidades, como el aumento de sueldo, el reconocimiento, entre otros (33).

Satisfaccion del cliente: teniendo como referencia los resultados de diversos
estudios, se afirma que la satisfaccion laboral de los colaboradores que estan
en primera linea (que tiene contacto regular con los clientes) se asocia e
impacta en la satisfaccion y lealtad de los clientes. Ademas, esta relacion se
presenta mayormente en las organizaciones que brindan servicios, pues los

clientes serdn mas fieles si son tratados de manera amistosa, con sensibilidad
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y optimismo, lo cual es posible si los colaboradores estan satisfechos. Por otro
lado, los trabajadores insatisfechos pueden incrementar la insatisfaccion de los

trabajadores (33).

Figura 11 Efectos de la satisfaccion laboral en los trabajadores (33).

Modelos tedricos de satisfaccion laboral
Modelo tedrico de la expectativa de Vroom

En base al modelo de VVroom (36), se conoce que, el comportamiento de los
colaboradores depende de la mezcla de aspectos individuales y del contexto
ambiental, que toman decisiones conscientes sobre sus conductas, que tienen
diferentes necesidades, deseos y metas, y que deciden comportarse de
determinada manera en base a sus expectativas, las cuales se centran en que una

conducta especifica conllevara a obtener resultados deseados. Por lo mismo,
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describié 3 componentes que conducen al entendimiento de la motivacion en las

personas:

- Expectativa: es comprendida como la posibilidad de conseguir algo, es decir,
una persona tiene la idea que invertird determinado esfuerzo para obtener un
resultado esperado. En esta posibilidad de ocurrencia de algo esta involucrado
un factor importante, como el grado de dificultad de lo que se quiere obtener,

esto a su vez en la decision para actuar de alguna manera especifica (36).

- Instrumentalidad: es el segundo componente que conduce a las personas a la
motivacion, es la esperanza de éxito en el rendimiento, esto es, que la persona
funcione o aporte valor para obtener lo que se desea; por ejemplo, dentro de una
organizacion los colaboradores tienen que cumplir con sus funciones para
cumplir con los objetivos trazados y obtener éxito, esperan conseguir

consecuencias favorables (36).

- Valencia: es el tercer componente que dirige a las personas hacia la motivacion,
basicamente consiste en el poder para motivar de los resultados o consecuencias
del comportamiento, el cual varia de una persona a otra, ya que no todos valoran
lo mismo, es asi como para un trabajador puede ser motivador o el impulso que
le lleva actuar con energia el tener un incremento en el sueldo, pero, para otro

seria obtener dias libres (36).

Asimismo, para (36) existe relacion entre desempefio, satisfaccion y
recompensas, ya que un colaborador con buen desempefio conseguird recompensas, 1o
que le conducira a la satisfaccion o insatisfaccion, esto indica que el desempefio causa

la satisfaccion. Por otro lado, para este autor la satisfaccion laboral hace referencia a

53



las orientaciones afectivas por parte de los individuos hacia los roles laborales que

actualmente ocupan.

Recompensas
equitativas
ercibidas

Expectativas —-<

7

Figura 12 Modelo tedrico de la expectativa de Vroom (36).

Modelo tedrico de los dos factores de Herzberg de la satisfaccion laboral
Herzberg et al. (37) propone la teoria de los dos factores de la satisfaccion
laboral, también conocida como teoria de motivacion-higiene, fue construida a
través del estudio de satisfaccion e insatisfaccion que presentaban contadores e
ingenieros en sus empresas. De esta manera, llegaron a la conclusion que existen
factores de higiene y motivacion que impulsan a los colaboradores a tener un buen
rendimiento, asi como satisfaccion en su ambiente laboral. Asimismo, los autores
de esta teoria sefialaron que el rendimiento, la rotacion, el ausentismo y las
enfermedades psicosomaticas tienen correlacion con la satisfacciéon laboral. A

continuacion, se describira los factores de higiene y motivacion:

- Factores de higiene o extrinsecos: los factores de higiene estan relacionadas
a las necesidades primarias o fisiologicas y de seguridad, que estan en el
entorno donde se desenvuelven los colaboradores, como los salarios y

beneficios otorgados por la empresa donde laboran (factor econdémico), las
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instalaciones y el equipo de trabajo en condiciones seguras e higiénicas
(condiciones laborales), cémo son las relaciones interpersonales entre
compafieros y jefes (factor social), y gozar de planes de seguros médicos y/o
familiares, programas de ayuda, las oportunidades de ascenso y promocion,
entre otras (beneficios adicionales) (37).

- Factores de motivacion o intrinsecos: son los que estan relacionados a las
necesidades sociales y de autorrealizacién, especificamente a las que estan
directamente asociadas a los puestos de trabajo, como tener una labor
estimulante o que impulse al buen rendimiento y a mantenerse motivada
(trabajo estimulante), considerar que el trabajo conlleva a realizar cosas
interesantes, los ayuda a crecer a nivel individual y organizacional (logro y
autorrealizacion), el reconocimiento no solo econémico, sino social de sus
logros, percibir que confian en su responsabilidad para cumplir con sus tareas,

lo cual genera autoconfianza y mayor desempefio laboral (37).

Factores de Factores de . .,
higiene o motivacion Sa}?ggfg;on
extrinsecos 0 intrinsecos

Figura 13 Modelo tedrico de los dos factores de Herzberg (37).

Modelo tedrico de Lawler y Porter de satisfaccion laboral

Lawler y Porter (38), explican a través de su modelo integral que la satisfaccion
laboral es producto de la asociacion entre la motivacion, el rendimiento vy, la
percepcion de lo que se aporta con trabajo y lo que se recibe por este. Por tal motivo,

se considera que la satisfaccion surge por la interaccion entre factores intrinsecos y
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extrinsecos; ademas, los autores de este modelo sefialan a las recompensas como un
punto de conexion entre la satisfaccion y la motivacién. Asimismo, cuando los
gerentes o lideres de una empresa van a realizar cambios en el ambiente laboral para
mejorar la satisfaccion, se debe considerar las caracteristicas individuales de cada
trabajador, la percepcion que tengan de sus caracteristicas y el grado de influencia de
ello en su desempefio. En resumen, este modelo integra conceptos estudiados por otras
teorias, como la de dos factores, de la piramide de Maslow, del refuerzo y de las

expectativas.

Preferencias por

recompensas

Habilidades, - .
necesidades BN Pecrcepcion de equidad
. para las recompensas
caracteristicas

Recompensas
Intensidad de intrinsecas

I .
la motivacién wma Rendimiento Satisfaccion
(esfuerzo)

Recompensas
] Percepciones
Expectativas del papel

Figura 14 Modelo teérico de Lawler y Porter (38).

extrinsecas

Modelo tedrico de Brown y Peterson de la satisfaccion laboral

Brown y Peterson (39) proporcionan un modelo de satisfaccion laboral en
el que incluyen elementos como, factores relacionados con el trabajo (conductas
de supervision y caracteristicas del trabajo o tarea), problemas con la percepcion
de roles, rendimiento laboral y resultados de la empresa, tal como se muestra en
la figura 15, donde los signos representan la direccion de los efectos entre las
dimensiones y los paréntesis indican que existe una relacion hipotética, que no

estd comprobada empiricamente; entonces, se da a conocer que los factores
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laborales y la percepcion de los roles generan impacto tanto en la satisfaccion
como en el desemperio laboral, este Gltimo a su vez tiene efectos directos en los

resultados de la empresa y en la satisfaccion.

Asimismo, por medio de este modelo se explica que el esfuerzo y la
recompensa son determinantes para la satisfaccion, de esta manera un colaborador
no trabajard si no le pagan, de modo similar, el empleador no pagara al
colaborador si este no trabaja. Ademas, no consideran al esfuerzo como parte del
rendimiento o desempefio, pues explican que el esfuerzo es un insumo o recurso
para el trabajo, y que el desemperio es el resultado del esfuerzo; entonces, existe
la posibilidad de que se presente una relacion entre un elevado esfuerzo y un bajo

desempefio, o viceversa (40).

+
Desempefio Resultados de la
laboral empresa
Factores €]
laborales
Satisfaccion
laboral

Problemas con
la percepcion de
roles

Figura 15 Modelo de satisfaccion laboral de Brown y Peterson (40).

Modelo del Ministerio de Salud de satisfaccion laboral en la que se basa esta

investigacion

El Ministerio de Salud (7) argumenta que la satisfaccion laboral se integra

en la definicién de calidad de servicio, ello debido a que las instituciones
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sanitarias proporcionan productos y servicios a su personal o clientes internos para
que realicen sus tareas y funciones, de este modo se valora la calidad de servicios
internos que brindan. En este sentido, por medio de la satisfaccion laboral se busca
medir la percepcidn que tienen los colaboradores sobre el funcionamiento de la
organizacion donde trabajan y su situacion dentro de esta, es asi como se
determina si un trabajador esta a gusto o disgusto en su centro de trabajo.
Asimismo, el MINSA sefiala que este tipo de mediciones se efectGan en
organizaciones de Europa, dado que la Fundacion Europea para la Gestion de

Calidad indico que es uno de los patrones fundamentales.

Por otro lado, una persona que siente satisfaccién dentro del contexto
laboral sanitario brinda atencidn de calidad y percibe que el trabajo que realiza es
valioso, lo cual genera que los usuarios o clientes estén conformes con el servicio
que reciben, en tal sentido, existe impacto positivo en la comunidad y en la
organizacion (7). Ademas, los aspectos que caracterizan a la satisfaccion laboral

se describen a continuacion:

Trabajo actual: es un componente de la satisfaccion laboral que hace alusion
al area o lugar de trabajo que se le asigna a un colaborador para cumplir con sus
funciones correspondientes al puesto de trabajo que ocupa. Asimismo, a través
de este componente se buscar valorar el grado de satisfaccion respecto a la
autonomia permitida para ejecutar tareas y deberes, dar a conocer sus
habilidades, sobre la retroalimentacion que reciben y el nivel de identificacion

con el puesto o labores que efecttan (7).

Trabajo en general: es un componente de la satisfaccion laboral que hace

referencia a las condiciones de trabajo que se requieren para el cumplimiento de
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funciones, tareas, deberes y obligaciones, lo que involucra aspectos a nivel
estructural, en general con toda la organizacion y en el area en que se trabaja;
particularmente este componente evalta la adaptacion a las condiciones de
trabajo, ello implica estar satisfecho o0 no con los recursos con los que se cuenta

y el ambiente laboral en que se desenvuelven los colaboradores (7).

Interaccion con el jefe inmediato: es un componente de la satisfaccion laboral
que explica la relacion existente entre subordinado y jefe, si estos trabajan en
equipo, en términos de lider y colaborador; particularmente, si el jefe inmediato
direcciona, monitorea y da soporte a los trabajadores en las tareas que
desarrollan. Por lo mismo, este componente se valora mediante los siguientes
indicadores, que los directivos reconozcan el buen trabajo, que estos solucionen
conflictos y estén en constante busqueda de mejora, que evidencien dominio de
sus funciones, que tomen decisiones teniendo en cuenta las ideas de los

trabajadores, y que brinden contenido oportuno (7).

Oportunidades de progreso: es un componente de la satisfaccion laboral que
se basa en las situaciones o condiciones que provoca una organizacion para
beneficiar a sus colaboradores a nivel laboral y profesional, pues estos podrian
estar inmersos en actividades que fomenten su desarrollo y superacion; algunos
ejemplos de estas actividades son, las capacitaciones obligatorias en diversos
temas, talleres, permisos y beneficios para realizar diplomados,

especializaciones y para obtener un grado o titulo, entre otros (7).

Remuneracion e incentivos: es un componente de la satisfaccion laboral que
consiste en el pago y los diferentes tipos de reconocimientos que otorga una

organizacion a sus colaboradores, por el desempefio de funciones en un periodo
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de tiempo determinado dentro de esta. Por tal razén, algunos de los indicadores
que permiten su medicidn son, que los colaboradores estén de acuerdo con el
sueldo que reciben por el trabajo que realizan, si los jefes se interesan por cubrir
las necesidades basicas de los trabajadores, y si dan beneficios adicionales por

el cumplimiento de metas o realizar una excelente labor (7).

Interrelacion con sus comparfieros de trabajo: es un componente de la
satisfaccion laboral que da a conocer la importancia de las relaciones
interpersonales dentro del trabajo para el desarrollo de actividades laborales; es
decir, los beneficios que genera una buena relacién entre los trabajadores, ya sea
de una misma area o de otra, como trabajar en equipo, pues esto permite que se
ayuden y cumplan sus funciones bajo el mismo objetivo organizacional, que

empleen comunicacion asertiva y sean empaticos (7).

Ambiente de trabajo: es un componente de la satisfaccion laboral que evalla
el sentimiento de pertenencia del colaborador a la organizacién o institucion en
dénde labora, la existencia de mecanismos de comunicacion dentro y fuera de la
empresa, la interaccién entre lider y subordinado, y entre compafieros, lo cual
determina el nivel de bienestar que sienten los trabajadores dentro del contexto
laboral. En suma, el ambiente laboral esta conformado por todas las
circunstancias que se presentan y experimentan cuando una persona trabaja en

una empresa o entidad (7).
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general
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Figura 16 Modelo del Ministerio de Salud de satisfaccion laboral (7).

Satisfaccion respecto al trabajo actual

La satisfaccion laboral esté4 directamente relacionada con la experiencia del
trabajador dentro de la organizacion donde se desempefia, esta experiencia
conduce a la percepcion, y esta a un componente emocional, lo que influye en el
actuar del individuo. Por lo mismo, cabria la interrogante de hacia donde va
dirigida esa experiencia, la percepcién y carga emotiva. En consecuencia, se
entiende a la satisfaccion laboral como una actitud general (generada por la
experiencia, percepcion y carga emotiva) que encierra la mezcla de elementos
medulares del trabajo, como su naturaleza, el salario, las condiciones laborales, la
estimulacion, los métodos de direccion, las relaciones interpersonales, las

posibilidades de superacion y el desarrollo profesional, entre otros (41).
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Por otro lado, al realizarse una asociacion entre la satisfaccion laboral y las
condiciones de trabajo a partir de las caracteristicas del individuo, se distinguieron
dos factores que afectan el grado de satisfaccion laboral: por un lado, las variables
involucradas con las relaciones interpersonales, y por otro, los factores de
superacion. Asimismo, las variables que estan asociadas a las relaciones
interpersonales son la reciprocidad, el apoyo social, la comunicacion y los
conflictos entre comparieros de trabajo, las cuales predicen la satisfaccion laboral,
el bienestar y el desempefio de los colaboradores, y los resultados

organizacionales (41).

Satisfaccion laboral y las caracteristicas del puesto

Como afirma Atalaya (42), el nivel de satisfaccion laboral que presentan los
colaboradores esta relacionada con las caracteristicas del puesto de trabajo, pues
consideran a este como un determinante fundamental. Asimismo, Hackman y
Oldham, (43), tenian la misma concepcion, es por ello que realizaron una
investigacion en la que aplicaron la Encuesta de Diagnoéstico en el Puesto, a
colaboradores de 62 puestos diferentes; de esta manera identificaron componentes

importantes del puesto de trabajo, los cuales son:

- Diversidad de habilidades: nivel en que determinado puesto de trabajo exige
diferentes habilidades, pues las personas que van a desenvolverse en este tienen
que realizar variedad de tareas, deberes y actividades que exige capacidades y

talentos particulares (43).
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- Identidad de la tarea: nivel en que un puesto de trabajo requiere terminar de
realizar una actividad que se caracteriza por ser integral e identificable, de inicio

a fin (43).

- Significaciéon de la tarea: nivel en que las actividades o funciones que se
cumplen en un puesto de trabajo generan impacto positivo en el trabajo que

efectlan las personas dentro de una organizacion o fuera de este (43).

- Autonomia: medida en que un puesto de trabajo brinda la posibilidad de
independencia y libertad para programar la realizacion de funciones y tareas

dentro de este, asi como de métodos (43).

- Retroalimentacion: grado en que el desempefio de actividades de un puesto,
posibilitan la obtencion de informacion directa y precisa sobre la efectividad de

la persona que lo ejecuta (43).

D|vedrS|dad Identidad Slgnlflcam . Retroalime
de T T on de la Autonomia el
habilidades tarea

Figura 17 Satisfaccion laboral y las caracteristicas del puesto de Hackman y Oldham
(43).

Importancia de la satisfaccion laboral

Desde la posicion de Spector (44), la importancia de la satisfaccion laboral
surge de la consideracidon de los aspectos negativos que se presentan en el contexto
laboral, como la falta de trabajo y lealtad, los accidentes laborales, entre otros.

Asimismo, este autor enumera tres caracteristicas importantes de la satisfaccién
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laboral, la primera es que las organizaciones deberian ser guiadas por valores
humanos, de manera que puedan tratar a sus trabajadores justamente y con
respeto, en tales casos, la evaluacion de la satisfaccion laboral serviria como un
indicador de la efectividad de los empleados; la segunda es que el comportamiento
de los trabajadores afectard el funcionamiento de las actividades de la
organizacion dependiendo del nivel de satisfaccion laboral que presenten, es asi
que, si perciben satisfaccion laboral emitiran un comportamiento positivo; sin
embargo, si perciben insatisfaccion se mostrara un comportamiento negativo; la
tercera es que la satisfaccion en el trabajo puede servir como indicador de las
actividades organizacionales, y mediante su evaluacion se definen niveles de
satisfaccion en diferentes unidades organizativas, a su vez funciona como un

impulso para realizar cambios a favor del buen rendimiento organizacional.

Relacion entre inteligencia emocional y satisfaccion laboral

Christen et al. (40) mencionan que el trabajo emocional es cuando las
personas despliegan estados emocionales particulares, como parte del nivel de
esfuerzo empleado al cumplir con las funciones correspondientes a determinado
puesto de trabajo, dentro de este contexto, podria surgir la discrepancia entre
como se sienten y como se comportan, lo cual impacta negativamente en la salud
y efectividad del trabajador(a); entonces, aqui entra en accion la inteligencia
emocional que poseen la personas, para sobrellevar estos eventos. Por otro lado,
este fendmeno fue especialmente observado en las personas que trabajan en el
sector de servicios dando lugar a un gran cimulo de investigaciones en los Gltimos
afnos; por ello es indispensable que las organizaciones o instituciones estimulen el

desarrollo de la inteligencia emocional de los colaboradores.
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Personal de salud asistencial

La atencién sanitaria de los hospitales se basa fundamentalmente en el
capital humano. Los valores esenciales del sistema de salud se personifican en los
profesionales que curan a los pacientes, alivian su dolor y riesgos, y previenen
enfermedades; en suma, son el vinculo humano entre conocimientos y actividad

sanitaria (44).

2.3 Marco conceptual

- Inteligencia emocional: variable compuesta por un conjunto de conocimientos y
habilidades a nivel emocional y del ambito social, la cual se evidencia en la

capacidad de las personas para demostrar, percibir, entender y manejar las emociones

(6).

- Intrapersonal: dimensién de la inteligencia emocional compuesta por la
autoconciencia emocional, autoactualizacion, autoconcepto, independencia y

asertividad (6).

- Interpersonal: dimension de la inteligencia emocional conformada por la empatia,

la interaccion social y la responsabilidad social (6).

- Adaptabilidad: dimension de la inteligencia emocional que contiene la habilidad

para resolucion de problemas, examinacion o prueba de la realidad y ajuste (6).

- Manejo del estrés: dimension de la inteligencia emocional en la que se encuentran
las habilidades como, tolerancia frente al estrés y el control o dominio de los

impulsos (6).
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Estado de animo: dimensién de la inteligencia emocional también denominado

afecto, y contiene subdimensiones como la felicidad y el optimismo (6).

Satisfaccion laboral: Es la percepcion de la calidad de servicios que proporcionan
las organizaciones a sus clientes internos o colaboradores, de acuerdo con ello se

determina el grado de conformidad con el contexto laboral (entorno y condiciones)
(7).

Trabajo actual: es el area o lugar de trabajo que se asigna a un empleado, a partir

del cual se derivan las funciones, tareas, deberes y obligaciones a cumplir (7).

Trabajo en general: son las condiciones de trabajo con las que un colaborador

cuenta para cumplir con sus funciones en determinado puesto laboral (7).

Interaccion con el jefe inmediato: es la relacion, conexion o trato existente entre el

subordinado y el jefe inmediato de una entidad, organizacion o empresa (7).

Oportunidades de progreso: son las condiciones o situaciones que propicia una

organizacion para beneficiar a nivel profesional y laboral a sus colaboradores (7).

Remuneracion e incentivos: son los pagos y reconocimientos que brinda una

entidad a sus colaboradores por el trabajo que realizan dentro de esta (7).

Interrelacion con sus compafieros de trabajo: es la relacion, conexion o trato

existente entre los colaboradores que pertenecen a determina organizacion (7).

Ambiente de trabajo: es el sentimiento de pertenencia que tienen los colaboradores

por las circunstancias que experimentan al trabajar en un lugar especifico (7).
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CAPITULO Il

HIPOTESIS

3.1 Hipotesis general

H1 Existe relacion directa entre la inteligencia emocional y la satisfaccion laboral del
personal de salud asistencial que labora en el hospital Félix Mayorca Soto de

Tarma, 2019.

HO No existe relacion directa entre la inteligencia emocional y la satisfaccion laboral
del personal de salud asistencial que labora en el hospital Félix Mayorca Soto de

Tarma, 2019.
3.2 Hipotesis especifica
Hipotesis especifica 1

H1 Existe relacion directa entre el factor intrapersonal y la satisfaccion laboral del
personal de salud asistencial que labora en el hospital Félix Mayorca Soto de

Tarma, 2019.

HO No existe relacion directa entre el factor intrapersonal y la satisfaccion laboral del
personal de salud asistencial que labora en el hospital Félix Mayorca Soto de

Tarma, 2019.

Hipotesis especifica 2

H1 Existe relacion directa entre el factor interpersonal y la satisfaccion laboral del
personal de salud asistencial que labora en el hospital Félix Mayorca Soto de

Tarma, 2019.
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HO No existe relacion directa entre el factor interpersonal y la satisfaccion laboral del
personal de salud asistencial que labora en el hospital Félix Mayorca Soto de

Tarma, 2019.

Hipotesis especifica 3

H1 Existe relacion directa entre el factor adaptabilidad y la satisfaccion laboral del
personal de salud asistencial que labora en el hospital Félix Mayorca Soto de

Tarma, 2019.

HO No existe relacion directa entre el factor adaptabilidad y la satisfaccién laboral del
personal de salud asistencial que labora en el hospital Félix Mayorca Soto de

Tarma, 2019.

Hipotesis especifica 4

H1 Existe relacion directa entre el factor manejo del estrés y la satisfaccion laboral
del personal de salud asistencial que labora en el hospital Félix Mayorca Soto de

Tarma, 2019.

HO  No existe relacion directa entre el factor manejo del estrés y la satisfaccion laboral
del personal de salud asistencial que labora en el hospital Félix Mayorca Soto de

Tarma, 2019.

Hipotesis especifica 5

H1 Existe relacion directa entre el factor estado de animo general y la satisfaccion
laboral del personal de salud asistencial que labora en el hospital Félix Mayorca

Soto de Tarma, 2019.
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HO No existe relacion directa entre el factor estado de animo general y la satisfaccion
laboral del personal de salud asistencial que labora en el hospital Félix Mayorca

Soto de Tarma, 2019.

3.3 Variables

Variable 1: Inteligencia emocional

Definicién conceptual: Es un conjunto de conocimientos y habilidades a nivel
emocional y del ambito social, la cual se evidencia en la capacidad de las personas para
demostrar, percibir, entender y manejar las emocionas (6).

Definicién operacional: La variable es medida con el Inventario de Inteligencia
emocional de Bar-On adaptado por el autor, cuya finalidad es identificar el nivel de
inteligencia intrapersonal, interpersonal, adaptabilidad, manejo del estrés y el estado de

animo en general.

Variable 2: Satisfaccién laboral

Definicion conceptual: Es la percepcién de la calidad de servicios que proporcionan
las organizaciones a sus clientes internos o colaboradores, de acuerdo con ello se

determina el grado de conformidad con el contexto laboral (entorno y condiciones) (7).

Definicién operacional: La variable se mide con el Cuestionario de Satisfaccion
Laboral del Ministerio de Salud (7) cuya finalidad es identificar el trabajo actual y en
general, la interaccion con el jefe, las oportunidades de progreso, la remuneraciones e

incentivos, la interrelacion con sus compafieros y el ambiente de trabajo
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1 Metodologia de investigacion
Meétodo general
Como método general en la investigacion se usé el “método cientifico, dado que
se realiz6 una serie de procedimientos como son: la formulacién del problema de
investigacion y su respectiva fundamentacion y objetivos; planteamiento de las
hipétesis plausibles y deduccion de sus consecuencias; comprobacion de las hipotesis;
y analisis de resultados e identificacion de las conclusiones, la misma que establecid

una posible mejora al problema planteado” (45).

Meétodo especifico

El método especifico que se empled es el hipotético-deductivo puesto que se
ejecuto para recoger informacion, organizar, resumir, presentar, analizar y generalizar
los resultados; asimismo, este método parte de premisas generales para llegar a una
conclusion particular, que seria la contrastacion de hipdtesis para demostrar su
veracidad; que permitiria el incremento de la teoria del que partié sino también el

planteamiento de soluciones a problemas tanto de corte tedrico o practico (46).

4.2 Tipo de investigacién
El tipo de investigacion fue basica puesto que el estudio se caracterizo por la
busqueda de nuevos conocimientos y campos de investigacion, recogiendo

informacidn de la realidad para enriquecer el conocimiento cientifico, para la mejora
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e incremento de principios tedricos de los diferentes asuntos problematicos para la

generalizacion de los resultados con el objetivo de disefiar alternativas teoricas (47).

4.3 Nivel de investigacion

El estudio fue correlacional puesto que el proposito es establecer el nivel e
intensidad de la relacion entre dos variables en un determinado contexto o muestra
esta accion no refleja una causalidad o efecto, sin embargo, puede referirse a posibles
causas originarias entre las variables (47). Por ello, en este estudio se pretendid

analizar la relacion entre la inteligencia emocional y la satisfaccion laboral.

4.4 Disefo de investigacion

El disefio fue no experimental porque permite realizar estudios sin manipular
deliberadamente las variables; y se basa en las observaciones de un fendmeno tal y
como se dan en un contexto natural para después analizarlo, este tipo de investigacion
no experimental no presenta condiciones ni estimulos a los cuales los sujetos del
estudio sean expuestos, sino mas bien, son observados en su ambiente natural.
También tuvo un disefio correlacional, debido a que permite que en una poblacion se
pueda medir la prevalencia de una exposicion y/o resultado en un punto especifico de

tiempo sin involucrar seguimiento (47)(48).

Figura 18 Esquema de disefio de investigacion. Obtenido de Sanchez y Reyes (48).
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Donde:

M = Profesionales asistenciales de salud del “Hospital Félix Mayorca Soto de Tarma.”
Ox = Inteligencia emocional
Oy = “Satisfaccion laboral”

r = Relacion entre las variables

4.5 Poblacion y muestra

La poblacion consiste en la totalidad de los miembros o elementos que integran
una categoria determinada de personas, sucesos, objetos, animales, entre otras

caracteristicas similares (48).

La poblacion en estudio, estuvo conformada por 63 profesionales asistenciales de
salud que laboran bajo el régimen laboral N° 276 en el “Hospital Félix Mayorca Soto”,
ubicado en la Av. Pacheco 362 del Distrito de Tarma de la Provincia de Tarma del
Departamento de Junin. Debido a que se trabajo con el total de la poblacion; la

poblacién viene hacer la muestra entonces no existe muestra ni técnica de muestreo.

Criterios de inclusién:

— Personal asistencial en salud del “Hospital Félix Mayorca Soto de Tarma”.

— Personal asistencial del “Hospital Félix Mayorca Soto” que firmen el

consentimiento informado y acepten participar en la investigacion.

— Personal asistencial del “Hospital Félix Mayorca Soto” que respondan

completamente el Inventario de Inteligencia Emocional de Bar-On

— Personal asistencial del “Hospital Félix Mayorca Soto” que respondan
completamente el Cuestionario de Satisfacciéon Laboral.
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Criterios de exclusion
— Personal administrativo del “Hospital Félix Mayorca Soto de Tarma”.
4.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

Para el estudio se empled como técnica la encuesta, que consiste en la recaudacion
de datos a través de un grupo de preguntas o interrogantes sistematicos que presentan a

los evaluados, con el objetivo de evaluar las variables de la investigacion (48).
Instrumentos

Los instrumentos que se utilizaron fue el cuestionario que se conceptualiza como
un sistema de preposiciones que sirve para recabar informacion de variables o
constructos que se responden a través de alternativas en escala de Likert o dicotémicas
0 abiertas (48). Por ello se utilizo el Inventario de Inteligencia emocional de Bar-On'y

el Cuestionario de Satisfacciéon Laboral.

Ficha técnica del Inventario de Inteligencia emocional
Autor: Bar-On

Afo: 2006

Adaptacion: Wilber Mondalgo (2019)

Ambito de aplicacion: Individual o colectivo

Area: Clinica u organizacional

Duracion: de 20 a 30 minutos

Finalidad: Evalua el indice del coeficiente emocional

Técnica: Encuesta
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Dimensiones: Factor intrapersonal, factor interpersonal, factor de adaptabilidad, factor

manejo del estrés y factor de estado de animo en general.

Confiabilidad: Se uso la prueba de Alfa de Cronbach, el cual mostr6 un coeficiente de

0,942 lo que significa que el instrumento posee una confiabilidad excelente.

Validez: Se realizé dos tipos de validez. Para la validez interna se empled una prueba
piloto en la que se realizé un tratamiento estadistico mediante la correlacion de item-
test cuyos valores superan 0,30 siendo el valor minimo de 0,314 y el valor maximo de
0,713 lo que significa que todos los items son validos para ser evaluados. Para la validez
de contenido se utiliz6 el juicio de tres expertos que al realizar el indice de concordancia
se obtuvo un valor de W de Kendall de 0,971 lo que indica que los expertos estan de
acuerdo con los postulados del instrumento, es decir, la validez de contenido del

instrumento es favorable.

Ficha técnica del Cuestionario de Satisfaccion Laboral

Autor: Ministerio de Salud

Afo: 2002

Adaptacion: Wilber Mondalgo (2019)

Ambito de aplicacion: Individual o colectivo

Area: Clinica u organizacional

Duracion: de 20 a 30 minutos

Finalidad: Evalua el nivel de satisfaccion laboral del personal de salud.

Técnica: Encuesta
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Dimensiones: Trabajo actual, trabajo en general, interaccion con el jefe inmediato,
oportunidad de progreso, remuneracion e incentivos, interrelacion con sus comparieros

de trabajo y ambiente de trabajo.

Confiabilidad: Se usé la prueba de Alfa de Cronbach, el cual mostr6 un coeficiente de

0,929 lo que significa que el instrumento posee una confiabilidad excelente.

Validez: Se realizo dos tipos de validez. Para la validez interna se empled una prueba
piloto en la que se realizé un tratamiento estadistico mediante la correlacion de item-
test cuyos valores superan 0,30 siendo el valor minimo de 0,350 y el valor maximo de
0,885 lo que significa que todos los items son validos para ser evaluados. Para la validez
de contenido se utilizé el juicio de tres expertos que al realizar el indice de concordancia
se obtuvo un valor de W de Kendall de 0,898 lo que indica que los expertos estan de
acuerdo con los postulados del instrumento, es decir, la validez de contenido del

instrumento es favorable.

4.7 Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

Estadistica descriptiva

Para la investigacién, se hizo uso de la estadistica descriptiva, debido a que
permite exponer las agrupaciones y distribuciones de los datos, obtenidos por la
evaluacion, de esta forma indica el comportamiento de las variables distribuidas en cada
categoria 0 rangos que permiten y disponen los instrumentos (48). Se utilizd
especificamente el método de media porcentual, debido a que las distribuciones
mencionadas fueron presentadas a través de tablas cruzadas de contingencia y figuras

que representan las frecuencias y porcentajes distribuidos por los instrumentos.
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Estadistica inferencial

Para lograr los objetivos de la investigacion y comprobar las hipdtesis, se hizo uso
de la estadistica inferencial cuyo proposito principal es hallar el nivel de significancia
de los datos utilizados, es asi que se compara los valores particulares de las dos
variables, de esta manera se pudo establecer si los probables incompatibilidades son
reales y objetivo o se deben al azar; asimismo, el estadistico que se empled pertenece al
no parameétrico, ya que no es fundamental especificar los parametros o pre requisitos
para la prueba de hipotesis (48). Por lo mencionado se ha utilizado el coeficiente de Rho

de Spearman — bivariados, puesto que las variables son de naturaleza ordinal.

Procedimientos y procesamientos

Para la ejecucién y procedimiento de la investigacion se aplicd los instrumentos
a los participantes, se traspasaron la informacion a una data de base de datos del
Programa Estadistico de Ciencias Sociales SPSS v.25, posteriormente se analizaron los
datos mediante la estadistica descriptiva e inferencial, se utiliz6 la prueba Rho de
Spearman, se determind el p-valor para la comprobacién de las hipotesis y se concluy6
estadisticamente, en seguida se realizaron las tablas y figuras de contingencia mediante
el Programa de Microsoft de Excel v.2021. para después poderlos analizar y discutir los

resultados, concluir y recomendar.

4.8 Aspectos éticos de la investigacion

El trabajo se realizd tomando en cuenta el codigo de ética para la investigacion
cientifica y los principios y normas de comportamiento en el cual se da el
consentimiento informado y la proteccion de la persona mediante la confidencialidad

de la personay la privacidad con responsabilidad y veracidad especifica beneficencia 'y
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no beneficencia, responsable, establecido en los articulos 4° y 5° del Codigo de Etica;
asi como en los articulos 27° y 28° del Reglamento general de Investigacion de la

Universidad Peruana Los Andes.

Respecto al articulo 27°, la investigacion respetd el valor, la autenticidad, las
diferencias y la independencia de los participantes, se explico de forma verbal y escrita
mediante el consentimiento informado, las acciones a ejecutar durante todo el proceso
de la investigacion no causaron ningdn tipo de dafio a los evaluados, se tomé en cuenta
los principios de ecosistema y biodiversidad, se responsabilizé a los investigadores las
actividades a ejecutar asi como de las posibles consecuencias desfavorables que se

presentaron en el proceso, se respetd las normas éticas que explican en el articulo.

En cuanto al articulo 28°, se elabor6 estudios auténticos relacionados con las
lineas de investigacion de la Universidad Peruana Los Andes, se cumplidé con la
precision cientifica de manera que se utilicen fuentes, métodos, instrumentos y técnicas
que se validaron y se realizd la confiabilidad, se tuvo en cuenta las posibles
consecuencias de las acciones investigativas que la ejecucion pueda conllevar a nivel
personal, académico e institucional, se puso en practica la confidencialidad respecto a
la informacién brindada, se brindd los resultados y conclusiones del estudio a la
comunidad cientifica mediante las instancias competentes de la universidad, se informé
todos los aspectos que llevaron los procesos y la no existencia de inconvenientes que se
generen entre los autores, asesores y revisores, asimismo se dispone a la publicacion
cumpliendo lo que se determina en el reglamento de propiedad intelectual y los

principios del derecho de autor.
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CAPITULO V

RESULTADOS

En este apartado los resultados son presentados en dos partes. En la primera, se
presenta la descripcion de los resultados, exponiéndose las distribuciones de los datos a
través de tablas cruzadas de contingencia y figuras que representan gréaficos de frecuencias
y porcentajes que permitan visualizar la categorizacion. En la segunda parte se presenta la
comprobacion de las hipétesis, utilizando el coeficiente de Rho de Spearman puesto que las

variables de tipo ordinal. A continuacion, los resultados son los siguientes:

5.1 Descripcion de resultados

Tabla 1. Inteligencia emocional y satisfaccion laboral en el personal de salud.

Satisfaccion laboral

Inteligencia emocional Baja Regular Alta Muy alta Total
Adecuada f 3 2 2 L 8
% 5% 3% 3% 2% 13%
Muy desarrollada f L 20 1 6 38
% 2% 31% 17% 10% 60%
Marcadamente alta f L ! 6 3 L7
% 2% 10% 10% 5% 27%
Total f 5 29 19 10 63
% 9% 44% 30% 17% 100%
Nota. El 31% de los evaluados poseen I.E muy desarrollada y satisfaccion laboral regular.
Inteligencia emocional
M Adecuada @ Muy desarrollada = Marcadamente alta
o 31%
30%
20% 1%
10% 10% 10%
1% " w 2% 3% 3% l | 2% l sl |
0% . 3
Baja Regular Alta Muy alta

Satisfaccién laboral

Figura 19 Inteligencia emocional y satisfaccion laboral en el personal de salud. Elaboracion propia
en base a los instrumentos evaluados, ICE — BarOn y el CSL del MINSA — 2019
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Descripcion: En la tabla 1 y figura 19 se observo que el 13% del personal de salud
evaluados, tienen inteligencia emocional adecuada, de los cuales el 5% no se encuentra
satisfecho con su trabajo, el 3% posee regular satisfaccion laboral, el 3% alto y el 2%
muy alta. EI 60% del personal posee inteligencia emocional muy desarrollada, de los
cuales el 2% no se encuentra satisfecho, el 31% posee satisfaccion laboral regular, el
17% altay el 10% muy alta. EI 27% de los evaluados obtuvieron inteligencia emocional
marcadamente alta, de los cuales el 2% no se encuentra satisfecho en su trabajo, el 10%

regular, el 10% alta y el 5% muy alta.

Tabla 2. Factor intrapersonal y satisfaccion laboral en el personal de salud.
Satisfaccion laboral

Factor intrapersonal Baja Regular Alta Muy alta Total
Adecuada f 2 6 4 1 13
% 3% 10% 6% 2% 21%
Muv d lad f 3 16 6 4 29
Uy desarroliada % 6% 24% 10% 6% 46%
Marcad | f 0 7 9 5 21
arcadamente alta o, (o, 10% 14% 9% 33%%
Total f 5 29 19 10 63
% 9% 44% 30% 17% 100%

Nota. El 24% poseen factor intrapersonal muy desarrollado y satisfaccion laboral regular.

Factor intrapersonal

M Adecuada @ Muy desarrollada @ Marcadamente alta

30%

25% 24%

20%

15% 14%

10% 10% 10%
10% - taa)
6% 6% 6%
5% 3% 204
0%
0%
Baja Regular Alta Muy alta

Satisfaccion laboral

Figura 20 Factor intrapersonal y satisfaccion laboral en el personal de salud. Elaboracién propia
en base a los instrumentos evaluados, ICE — BarOn y el CSL del MINSA — 2019
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Descripcion: En la tabla 2 y figura 20 se pudo visualizar que el 21% de los evaluados,
poseen el factor intrapersonal adecuada, de los cuales el 3% posee baja satisfaccion
laboral, el 10% regular, el 6% alta y el 2% muy alta. EI 46% de los evaluados tienen el
factor intrapersonal muy desarrollado, de los cuales el 6% tiene satisfaccion laboral
baja, el 24% regular, el 10% alta y el 6% muy alta. EI 33% obtuvieron factor
intrapersonal marcadamente alto, de los cuales el 10% esta satisfecho regularmente, el

14% en nivel alto y el 9% muy alto.

Tabla 3. Factor interpersonal y satisfaccién laboral en el personal de salud.
Satisfaccion laboral

Factor interpersonal Baja Regular Alta Muy alta Total
Adecuada f 3 2 3 0 8
% 5% 3% 5% 0% 13%

Muv d lad f 1 18 7 5 31
Uy desarroliada o, 5y 28% 11% 8% 49%
Marcad a 1 9 9 5 24
arcadamente alta o, 9, 13% 14% 9% 38%
Total f 5 29 19 10 63
% 9% 44% 30% 17% 100%

Nota. El 28% poseen factor interpersonal muy desarrollada y satisfaccion laboral regular.

Factor interpersonal

M Adecuada @ Muy desarrollada @ Marcadamente alta

30% 28%
25%
20%
15% 13% 14%
11%
10% g %
5% 5% )
0,
> 2% 2% 3%
0%
0%
Baja Regular Alta Muy alta

Satisfaccion laboral

Figura 21 Factor interpersonal y satisfaccién laboral en el personal de salud. Elaboracion propia
en base a los instrumentos evaluados, ICE — BarOn y el CSL del MINSA — 2019
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Descripcion: En la tabla 3 y figura 21, se puede evidenciar que el 13% del personal de
salud posee adecuado factor interpersonal, de los cuales el 5% tiene baja satisfaccion
laboral, el 3% regular y el 5% alto. EI 49% posee el factor interpersonal muy
desarrollada, de los cuales el 2% tiene baja satisfaccion laboral, el 28% regular, el 11%
alta y el 8% muy alta. EI 38% del personal, obtuvieron el factor interpersonal
marcadamente alta, de los cuales el 2% posey0 bajo nivel de satisfaccion laboral, 13%

regular, 14% alta y 9% muy alta.

Tabla 4. Factor de adaptabilidad y satisfaccion laboral en el personal de salud.
Satisfaccion laboral

Factor de adaptabilidad Baja Regular Alta Muy alta Total
Adecuada f 2 4 0 3 14
% 3% 6% 8% 5% 22%
My d lad f 3 15 13 5 36
Uy desarrolfada o, gop 23% 20% 8% 57%
Marcadamente ala T 0 10 1 2 13
arcadamente alta o, gy 15% 2% 4% 21%
Total f 5 29 19 10 63
% 9% 44% 30% 17% 100%

Nota. El 23% poseen factor adaptabilidad muy desarrollada y satisfaccion laboral regular.

Factor de adaptabilidad

M Adecuada = Muy desarrollada @« Marcadamente alta

25% 23%
20%
20%
15%
15% -
10% 8% 8%
0, 0,
6% 6% 5% .
2%
0%
0%
Baja Regular Alta Muy alta

Satisfaccion laboral

Figura 22 Factor de adaptabilidad y satisfaccion laboral del personal de salud. Elaboracion propia
en base a los instrumentos evaluados, ICE — BarOn y el CSL del MINSA — 2019
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Descripcion: En la tabla 4 y figura 22, visualizamos que el 22% del personal de salud
es adecuada el factor de adaptabilidad, de los cuales el 3% obtuvieron niveles bajos de
satisfaccion laboral, el 6% regular, el 8% alto y el 5% muy alta. EI 57% del personal de
salud obtuvieron adaptabilidad muy desarrollada, de los cuales el 6% de la satisfaccion
es baja, el 23% regular, el 20% alta y el 8% muy alta. EI 21% del personal de salud
obtuvieron adaptabilidad marcadamente alta, de los cuales el 15% se sienten
regularmente satisfechos en sus labores, el 2% se encuentran altamente satisfechos y el

4% se sienten muy satisfechos.

Tabla 5. Factor de manejo de estrés y satisfaccion laboral en el personal de salud.
Factor de manejo de Satisfaccion laboral

estrés Baja Regular Alta Muy alta Total
Baja f 0 2 0 0 2
% 0% 3% 0% 0% 3%
Adecuada f 3 ! > 3 18
% 9% 10% 8% 5% 28%
Muy desarrollada f L 1 10 6 28
% 2% 17% 16% 10% 45%
Marcadamente alta f L 0 4 L 15
% 2% 14% 6% 2% 24%
Total f 5 29 19 10 63
% 9% 44% 30% 17% 100%
Nota. EI 17% poseen manejo de estrés muy desarrollada y satisfaccion laboral regular.
Factor de manejo al estrés
®Baja @ Adecuada Muy desarrollada 4 Marcadamente alta
20%
0 17% 16%
15% 14%
10% 10%
10% 8%
5% 6% 5%
5% 206 2% 3N ‘| D 2%
0, 0 0,
0% 0% 4 4 | 0% 0% 3
Baja Regular Alta Muy alta

Satisfaccién laboral

Figura 23 Factor de manejo al estrés y satisfaccion laboral del personal de salud. Elaboracién
propia en base a los instrumentos, ICE —BarOn y el CSL del MINSA — 2019
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Descripcion: En la tabla 5 y figura 23, se visualiza que el 3% del personal de salud
presentaron manejo del estrés baja y satisfaccion laboral baja. EI 28% del personal
poseen manejo al estrés adecuado, de los cuales el 5% posee baja satisfaccion laboral,
el 10% regular, el 8% alta y 5% muy alta. ElI 45% han desarrollado la capacidad de
manejo al estrés, de los cuales el 2% tiene satisfaccion laboral baja, el 17% regular, el
16% alta y el 10% muy alta. EI 24% del personal posee manejo del estrés marcadamente
alto, de los cuales, el 2% tiene baja satisfaccion laboral, el 14% regular, el 6% alto y el

2% muy alta.

Tabla 6. Factor de estado de animo general y satisfaccién laboral en el personal de salud.
Factor de estado de Satisfaccion laboral

animo general Baja Regular Alta Muy alta Total
f 3 4 2 2 11

Adecuada % 5% 6% 3% 3% 17%
f 2 10 10 4 26

Muy desarrollada % 4% 16% 16% 7% 43%
f 0 15 7 4 26

Marcadamente alta % 0% 2204 11% 7% 40%
f 5 29 19 10 63

Total
% 9% 44% 30% 17% 100%

Nota. El 22% poseen estado de animo general marcadamente alta y satisfaccion laboral regular.

Factor de estado de animo
HAdecuada = Muy desarrollada @ Marcadamente alta

25%
22%

20%
16% 16%
15%
11%

10% % 7%

5% i — : :
) 4%
5% 3% 3%
0%

Baja Regular Alta Muy alta

Satisfaccion laboral

Figura 24 Factor de estado de &nimo general y satisfaccion laboral del personal de salud.
Elaboracidn propia en base a los instrumentos, ICE — BarOn y el CSL del MINSA — 2019
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Descripcion: En la tabla “6” y figura 24, se observa que el 17% del personal obtuvieron
adecuados niveles de estado de &nimo en general, de los cuales el 5% poseen
satisfaccion laboral baja, 6% regular, 3% alta y 3% muy alta. EI 43% del estado de
animo en general en los participantes es muy desarrollada, de los cuales el 4% sienten
satisfaccion laboral baja, 16% regular, 16% alta y 7% muy alta. EI 40% tiene
marcadamente alta de estado de animo en general, de los cuales el 22% sienten

satisfaccion laboral regular, el 11% alta y el 7% muy alta satisfaccién laboral.

5.2 Contrastacion de hipotesis

Prueba de normalidad para determinar el estadistico a utilizar
Prueba de Kolmogérov-Smirnov (n>50)
Criterio para determinar la normalidad
Sig. > 0,05 = Los datos poseen distribucion normal

Sig. < 0,05 = Los datos no poseen distribucion normal

Variable Sig. Valoracion  Nivel a
Satisfaccion laboral 0,000 <

Inteligencia emocional 0,000 <

Factor intrapersonal 0,000 <

Factor interpersonal 0,000 < 0,05
Factor de adaptabilidad 0,000 <

Factor de manejo del estrés 0,000 <

Factor de estado de animo 0,000 <

Conclusion: Los datos de las variables no poseen distribucion normal, por ende, se

debe utilizar pruebas estadisticas no paramétricas. Por ello, se utiliz el coeficiente de
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Rho de Spearman — bivariados puesto que tienen la propiedad de medir la correlacion

entre dos variables sin distribucion normal y de escala ordinal.

Pasos para la determinacion de la hipotesis
Estos pasos que se describen a continuacion aplican a todas las comprobaciones

de hipdtesis tanto la hipdtesis general como las especificas. Se describen a continuacion:

a) Nivel de significancia o de riesgo - nivel alfa: “0,05 = El nivel de confianza es

95% con un de margen de error de 5%.”

b) Utilizacion del estadigrafo de la prueba: Puesto que, se pretenden establecer el
coeficiente de correlacion entre las dos variables de tipo ordinal, el instrumento

estadistico que se empled fue el Rho de Spearman — Bivariados.

c) Lectura del P-valor: Criterio para determinar la Hipdtesis
P-valor < a = La Ha se aprueba. Es significado
P-valor > a = La Ho se aprueba. No es significativo
d) Lectura de la intensidad/nivel y la direccion de la relacion: Criterios
(+/-) 0,81 — (+/-) 0,99 = Correlacidn positiva/negativa muy alta
(+/-) 0,61 — (+/-) 0,99 = Correlacioén positiva/negativa alta
(+/-) 0,41 — (+/-) 0,60 = Correlacién positiva/negativa moderada
(+/-) 0,21 — (+/-) 0,40 = Correlacion positiva/negativa baja

0,00 — (+/-) = Correlacion positiva/negativa muy baja nula

e) Decision: La probabilidad significativa hallada del p-valor
f) Conclusidn: determinacion estadistica del cumplimiento de la H1 o HO

g) Interpretacion: Explicacion de la relacion e inferencia final del analisis.
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Hipotesis general

H1 Existe relacion directa y significativa entre inteligencia emocional y satisfaccion
laboral del personal de salud asistencial que labora en el hospital Félix Mayorca
Soto de Tarma, 2019.

HO No existe relacion directa y significativa entre la inteligencia emocional y la
satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que labora en el hospital

Felix Mayorca Soto de Tarma, 2019.

Tabla 7. Correlacion entre inteligencia emocional y satisfaccion laboral
Variable N° rho P — Valor Val. Nivel Alfa o
Inteligencia emocional

63 0,145* 0,258** > 0,05
Satisfaccioén laboral

Nota.*El coeficiente de rho es de 0,145. En efecto, la relacion es directa y muy baja. **P-valor =
0,258 > 0,05. El p-valor es mayor al nivel alfa, por tanto, no es significativa

Decisién: La probabilidad significativa hallada es mayor al nivel alfa (p-valor > a), por ello,
se aprueba la hip6tesis nula (Ho) y se rechaza la hipoétesis alterna (H1). EI valor de rho fue
de 0,145 por lo tanto, la relacion posee una direccién positiva/directa y tiene una

intensidad/nivel muy bajo.

Conclusion: Puesto que no existe relacion directa y estadisticamente significativa entre las

variables, se acepta la hipotesis nula.

Interpretacion: No existe relacion directa y significativa entre la inteligencia emocional
y la satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que labora en el hospital Félix
Mayorca Soto de Tarma, 2019, por ello, las variables se desarrollan independientemente,
es decir, un buen desarrollo de la inteligencia emocional no predispone a sentirse

satisfecho completamente en el trabajo.
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Hipotesis especifica 1

H1 Existe relacion directa y significativa entre el factor intrapersonal y la
satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que labora en el hospital

Félix Mayorca Soto de la Provincia de Tarma, 2019.

HO No existe relacion directa y significativa entre el factor intrapersonal y la
satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que labora en el hospital

Félix Mayorca Soto de la Provincia de Tarma, 2019.

Tabla 8. Correlacion entre el factor intrapersonal y la satisfaccién laboral
Variable N° rho P —Valor Val. Nivel Alfa o
Factor intrapersonal

63 0,282* 0,025** < 0,05
Satisfaccion laboral

Nota. *El coeficiente de rho es 0,282. En efecto, la relacion es directa y baja. **P-valor =
0,025 < 0,05. El p-valor es menor al nivel alfa, por tanto, es significativa.

Decisién: La probabilidad significativa hallada es menor al nivel alfa (p-valor < a), por
ello, se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (H1). El valor de rho
fue de 0,282 por lo tanto, la relacion posee una direccion positiva/directa y tiene una

intensidad/nivel bajo.

Conclusion: La hipdtesis alterna es aceptada, puesto que existe relacion directa y es

estadisticamente significativa entre las variables.

Interpretacion: Existe relacion directa y significativa entre el factor intrapersonal y la
satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que labora en el hospital Félix
Mayorca Soto de Tarma, 2019, es decir a mayor inteligencia intrapersonal, mayor sera

la satisfaccion percibida en su entorno laboral, sin embargo, esto puede funcionar de
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forma contraria también, a menor desarrollo de la inteligencia intrapersonal, menor sera

la satisfaccion que sienta sobre su centro laboral.

Hipotesis especifica 2

H1 Existe relacion directa y significativa entre el factor interpersonal y la
satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que labora en el hospital

Félix Mayorca Soto de Tarma, 2019.

HO No existe relacion directa y significativa entre el factor interpersonal y la
satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que labora en el hospital

Félix Mayorca Soto de Tarma, 2019.

Tabla 9. Correlacion entre el factor interpersonal y la satisfaccion laboral
Variable N° rho P — Valor Val. Nivel Alfa a

Factor interpersonal
63 0,244* 0,054** > 0,05
Satisfaccion laboral

Nota. *EI coeficiente de rho es 0,244. En efecto, la relacion es directa y baja.**P-valor = 0,054 >
0,05. El p-valor es mayor al nivel alfa, por tanto, no es significativa.

Decision: La probabilidad significativa hallada es mayor al nivel alfa (p-valor > a), por
ello, se aprueba la hipdtesis nula (Ho) y se rechaza la hipétesis alterna (Hq). El valor de
rho fue de 0,244 por lo tanto, la relacion posee una direccion positiva/directa y tiene

una intensidad/nivel bajo.

Conclusion: Se acepta la hipotesis nula, puesto que no existe relacion directa y

estadisticamente significativa entre las variables.
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Interpretacion: No existe relacion directa ni significativa entre el factor interpersonal
y la satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que labora en el hospital Félix
Mayorca Soto de Tarma, 2019, es decir, ambas variables se desarrollan
independientemente, el desarrollo adecuado del factor interpersonal de los trabajadores

de salud no conlleva o asocian con la satisfaccion laboral que estos sientan.

Hipotesis especifica 3

H1 Existe relacion directay significativa entre el factor adaptabilidad y la satisfaccion
laboral del personal de salud asistencial que labora en el hospital Félix Mayorca

Soto de Tarma, 2019.

HO No existe relacién directa y significativa entre el factor adaptabilidad y la
satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que labora en el hospital

Felix Mayorca Soto de Tarma, 2019.

Tabla 10. Correlacion entre el factor de adaptabilidad y la satisfaccion laboral
Variable N° rho P —Valor Val. Nivel Alfa o
Factor adaptabilidad

63 -0,126* 0,325** > 0,05
Satisfaccion laboral

Nota. *El coeficiente de rho es -0,126. En efecto, la relacion es inversa y muy baja.**P-valor = 0,325
> 0,05. El p-valor es mayor al nivel alfa, por tanto, no es significativa.

Decision: La probabilidad significativa hallada es mayor al nivel alfa (p-valor > o), por
ello, se aprueba la hipotesis nula (Ho) y se rechaza la hipotesis alterna (H1). El valor de
rho fue de -0,126 por lo tanto, la relacion posee una direccion negativa/inversa y tiene

una intensidad/nivel muy bajo.
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Conclusion: Se acepta la hipotesis nula, puesto que no existe relacion directa y

estadisticamente significativa entre las variables.

Interpretacion: No existe relacion directa ni significativa entre el factor adaptabilidad
y la satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que labora en el hospital Félix
Mayorca Soto de Tarma, 2019, es decir, ambas variables se desarrollan
independientemente, el desarrollo adecuado del factor adaptabilidad de los trabajadores

de salud no conlleva o asocian con la satisfaccion laboral que estos sientan.

Hipotesis especifica 4

H1 Existe relacion directa y significativa entre el factor manejo del estrés y la
satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que labora en el hospital

Félix Mayorca Soto de Tarma, 2019.

HO No existe relacion directa y significativa entre el factor manejo del estrés y la
satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que labora en el hospital

Félix Mayorca Soto de Tarma, 2019.

Tabla 11. Correlacion entre el factor manejo del estrés y la satisfaccion laboral

Variable N° rho P — Valor Val. Nivel Alfa o

Factor manejo del estrés
63 0,009* 0,941** > 0,05
Satisfaccion laboral

Nota. *El coeficiente de rho es 0,009. Por tanto, la relacion es directa y muy baja.**P-valor = 0,941
> 0,05. El p-valor es mayor al nivel alfa, por tanto, no es significativa.

Decision: La probabilidad significativa hallada es mayor al nivel alfa (p-valor > a), por
ello, se aprueba la hipdtesis nula (Ho) y se rechaza la hipétesis alterna (Hy). El valor de
rho fue de 0,009 por lo tanto, la relacion posee una direccion positiva/directa y tiene

una intensidad/nivel muy bajo.
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Conclusion: “Se acepta la hipétesis nula, puesto que no existe relacion directa y

estadisticamente significativa entre las variables.”

Interpretacion: “No existe relacion directa ni significativa entre el factor manejo del
estrés y la satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que labora en el hospital
Felix Mayorca Soto de Tarma, 2019, es decir, las variables son independientes y su
desarrollo no se interrelacionan entre las variables, dicho de otra forma, los indicadores
del manejo del estrés son muy diferentes a los que pueda tener la satisfaccion laboral en

los niveles que tengan cada uno de estos.”
Hipotesis especifica 5

H1  Existe relacion directa y significativa entre el factor estado de animo general y
la satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que labora en el hospital

Félix Mayorca Soto de Tarma, 2019.

HO  No existe relacion directa y significativa entre el factor estado de animo general
y la satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que labora en el hospital

Félix Mayorca Soto de Tarma, 2019.

Tabla 12. Correlacion entre el factor de estado de animo general y la satisfaccion laboral

Variable N° rho P — Valor Val. Nivel Alfa a

Factor estado de animo

; ., 63 0,074* 0,563** > 0,05
Satisfaccion laboral

Nota. *El coeficiente de rho es 0,074. Por tanto, la relacion es directa y muy baja.**P-valor = 0,563
> 0,05. El p-valor es mayor al nivel alfa, por tanto, no es significativa..

Decision: La probabilidad significativa hallada es mayor al nivel alfa (p-valor > a), por
ello, se aprueba la hipotesis nula (Ho) y se rechaza la hipotesis alterna (Hi). El valor de
rho fue de 0,074 por lo tanto, la relacion posee una direccion positiva/directa y tiene

una intensidad/nivel muy bajo.
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Conclusion: Se acepta la hipotesis nula, puesto que no existe relacion directa y

estadisticamente significativa entre las variables.

Interpretacion: No existe relacion directa ni significativa entre el factor estado de
animo general y la satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que labora en
el hospital Félix Mayorca Soto de Tarma, 2019, es decir, estas variables se desarrollan
independientemente y los indicadores posibles de cierta interrelacion son bajos, por ello
es posible que el desarrollo del estado de &nimo en general no tiene interaccion con los

indicadores de la satisfaccion laboral en el personal de salud.
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ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Actualmente muchas instituciones de salud y los profesionales asistenciales se
enfrentan en un ambiente, emocionalmente intenso al interactuar con pacientes mal
humorados por la demora de atencion, o pacientes que sufren de dolor o que estan muy
tristes por la enfermedad que padecen; es alli donde las habilidades emocionales del
profesional de salud resulten esenciales, con intencién de minimizar los problemas que se
derivan de estos como son el estrés, el animo decaido. Ademas, se puede mencionar que
existen otras situaciones que llevan al profesional de salud a la insatisfaccion laboral como
la sobre carga de trabajo, espacios inadecuados para la labor que se realiza, inexistencia de
motivaciones laborales, inexistencia de becas, entre otros repercutiendo en la atencion del
paciente y en las relaciones laborales entre comparieros de trabajo (1). Por ello, la
investigacion se desarroll6 con el objetivo de establecer la relacion que existe entre la
inteligencia emocional y la satisfaccion laboral en el Hospital Félix Mayorca Soto de la

Provincia de Tarma del Departamento de Junin, 2019.

En cuanto a la relacion general de la inteligencia emocional y la satisfaccion laboral
que la mayoria del personal de salud han desarrollado la inteligencia emocional en un 60%
y el 44% se sienten regularmente satisfechos con las labores que realizan (vease tabla 1 y
figura 19). Esto significaria que estas personas poseen elevadas habilidades sociales, ya que
son capaces de percibir, comprender y controlar sus estados emocionales, sentimientos e
interacttan favorablemente con su medio social, conocen las emociones que experimentan
Yy Sus razones, son conscientes de la conexion entre emocion, pensamiento y conducta, saben
cuéles son sus fortalezas y debilidades, controlan emociones e impulsos adecuadamente, son

reflexivos y seguros de si mismos, mantienen el control ante eventos que generan presion,
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mantienen interacciones sociales favorables y son empaticos (20). Es posible que estas
habilidades se han desarrollado por los estilos de crianzas que promovieron sus vinculos
afectivos seguros, la autoestima favorable, las relaciones sociales beneficiosas, la
adaptabilidad a ciertos hechos y contextos, la conducta prosocial entre otros (22). Por otro
lado, respecto a la satisfaccion laboral, como se visualiza en las tablas anteriormente
descritas, la mayoria del personal de salud se siente regularmente satisfecho, esto podria
deberse a que la calidad de servicio y el clima laboral y el clima organizacional de la
institucién se encuentra en niveles medios y regulares también, es decir el funcionamiento
de la organizacién donde trabajan y sus situaciones no brinda las suficientes beneficios para
hacer sentir a gustos y seguros a los trabajadores (7)cabe mencionar que si los colaboradores
de alguna institucion no se sienten completamente satisfechos, pueden disminuir muchos
indicadores como la productividad, puede generar ausentismo, rotacion, y la satisfaccion del

cliente sera consecuentemente bajo y o regular como es el caso (33).

Entonces, aunque el personal de salud tenga desarrollada la inteligencia emocional, no
significa que esto pueda conllevar a una satisfaccion laboral, debido a que estas capacidades
son sumamente personales y condicionan ciertas habilidades, actitudes y capacidades
individuales que hacen frente a la realidad problematica de su contexto, no obstante, la
satisfaccion laboral tiende a ser condicional por elementos externos, estructurales y
sistematicos de un tercero. Es decir, un trabajador puede poseer habilidades y capacidades
de hacer frente a muchos problemas que ocurren dentro de si mismos y su entorno, pero no
significa que esté de acuerdo o satisfecho con las decisiones y estructuras de su centro de

trabajo.

La afirmacion anterior puede ser corroborada en la comprobacion de las hipétesis,
donde se hizo uso del estadistico de Correlacion de Rho de Spearman, cuyo valor rho fue de

0,145 y un p-valor de 0,258 siendo este mayor al nivel alfa, es decir la relacion tiene una
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direccidn directa, una intensidad o nivel muy bajo y no es estadisticamente significativa. Por
lo tanto, se concluye que, no existe relacion directa ni significativa entre la inteligencia
emocional y la satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que labora en el hospital
Felix Mayorca Soto de Tarma, 2019, por ello, las variables se desarrollan
independientemente, es decir, un adecuado desarrollo de la inteligencia emocional no

predispone a sentirse satisfecho completamente en el trabajo.

El estudio también reafirma el modelo tedrico mixto social emocional de la
inteligencia emocional de BarOn (6) pues, los resultados afirman que el personal de salud
tiene altos niveles de desarrollo del coeficiente emocional, y segun el autor estas
capacidades, conocimientos, habilidades, provienen de un contexto individual haciendo
frente a un contexto social que sirve para enfrentar demandas o presiones cotidianas.
Entonces, sabiendo que el personal de salud se expone a multiples demandas de labores, en
las que se obliga a muchas veces separar lo emocional del trabajo, estos profesionales
adquieres diversas capacidades de hacer frente a muchos problemas sociales y emocionales.
Por ello se ratifica el postulado tedrico del autor, donde se define a una persona inteligente
emocional cuando este posee altos niveles de inteligencia intrapersonal, interpersonal,
manejo adecuado del estrés, estado de &nimo adecuado y la adaptabilidad a las situaciones

complejas que demandan sus labores.

En cuanto a la satisfaccion laboral, esta investigacion ratifica lo mencionado en el
modelo teérico de satisfaccion laboral de Broen y Peterson (39), incrementada y
especificada por el Ministerio de Salud (7) quienes afirman que la satisfaccién laboral busca
identificar la percepcion que tienen los colaboradores sobre el funcionamiento de la
organizacion donde trabajan, su situacion y bienestar en el trabajo actual que poseen, el
trabajo en general, la interaccion con el jefe inmediato, las oportunidades de progreso y

crecimiento que tienen dentro de la organizacion, las remuneraciones e incentivos que
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reciben, la convivencia e interrelacion con sus comparieros de trabajo y el ambiente laboral.
En este punto, se pudo evidenciar que los participantes responden adecuadamente a las
cuestiones organizacionales de la institucién, lo que permite medir tales funcionalidades y

falencias que posee el hospital en este caso.

Aungue son muchos los antecedentes encuentran relacién entre las variables. Otros
estudios como el de Cutipa (9), afirma que no existe relacion entre la inteligencia emocional
y la satisfaccion laboral en el personal de salud de enfermeria. Alin mas preciso, la
investigacion realizada por Ascencio (10), quien refirio que la inteligencia emocional y la
satisfaccion la laboral en el personal de salud oncoldgico, no se relaciona y esta
investigacion fue desarrollada en la provincia de Huancayo del departamento de Junin al
igual que el hospital que se utilizd6 como muestra que se encuentra en la provincia de Tarma,
es posible entonces que, la satisfaccion laboral en la region se encuentra en precarias
condiciones que refleja el personal de salud, que aunque estos posean adecuados niveles de
inteligencia emocional, no significativa que estos estén satisfechos con sistema de

operaciones organizacionales del hospital.

Para comprender y profundizar el tema de la inteligencia emocional, se tomd sus
factores para asociarlos con la satisfaccion laboral y predecir si estos tienen algln

involucramiento directo con las variables. Los resultados hallados son los siguientes:

Respecto al factor intrapersonal asociado con la satisfaccion laboral se pudo visualizar
que el 21% de los evaluados, poseen el factor intrapersonal adecuada, de los cuales el 3%
posee baja satisfaccion laboral, el 10% regular, el 6% alta y el 2% muy alta. El 46% de los
evaluados tienen el factor intrapersonal muy desarrollado, de los cuales el 6% tiene
satisfaccion laboral baja, el 24% regular, el 10% alta y el 6% muy alta. El 33% obtuvieron
factor intrapersonal marcadamente alto, de los cuales el 10% esta satisfecho regularmente,

el 14% en nivel alto y el 9% muy alto (véase tabla 2 y figura 20), donde se identifica que la
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mayoria del personal tiene muy desarrollado el factor intrapersonal, lo que indicaria que el
personal posee adecuados niveles de autoconocimiento y autoexpresion de los procesos
afectivos, como las emociones, sentimientos y estados de &nimo con el objetivo de obtener
una lectura interna de si mismos, es decir conocen sus propios procesos emocionales,
autoanalizados, desarrollan capacidades relacionadas con la obtencion de la vida plena,
desarrollan el autoconcepto, respetarse a si mismos, independencia y asertividad (6). Estos
resultados asociados con la satisfaccion laboral pueden prevenir que entre mayor sea la
capacidad intrapersonal puede ser capaz de hacer frente a complicaciones en el trabajo lo
gue no necesariamente conlleva a estar satisfecho, pero si a tolerar. Por ello, al realizar la
contrastacion de las hipétesis, donde se obtuvo un valor rho de 0,282 y un p-valor de 0,025
siendo este menor al nivel alfa, lo que indica que la relacién tiene una direccion directa y
una intensidad o nivel bajo, sin embargo, esta relacion es estadisticamente significativa
(véase tabla 8). Se concluye entonces que, existe relacion directa y significativa entre el
factor intrapersonal y la satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que labora en
el hospital Félix Mayorca Soto de Tarma, 2019, es decir a mayor inteligencia intrapersonal,
mayor seré la satisfaccion percibida en su entorno laboral, sin embargo, esto puede funcionar
de forma contraria también, a menor desarrollo de la inteligencia intrapersonal, menor sera

la satisfaccion que sienta sobre su centro laboral.

Respecto a la relacion entre el factor interpersonal y la satisfaccion laboral, se pudo
evidenciar que el 13% del personal de salud posee adecuado factor interpersonal, de los
cuales el 5% tiene baja satisfaccion laboral, el 3% regular y el 5% alto. El 49% posee el
factor interpersonal muy desarrollada, de los cuales el 2% tiene baja satisfaccion laboral, el
28% regular, el 11% alta y el 8% muy alta. EI 38% del personal, obtuvieron el factor
interpersonal marcadamente alta, de los cuales el 2% poseyd bajo nivel de satisfaccién

laboral, 13% regular, 14% alta y 9% muy alta (véase tabla 3 y figura 21). La mayoria del
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personal de salud posee muy desarrollados niveles en el factor interpersonal, esto significaria
que los trabajadores de salud del hospital en cuestion, poseen capacidad para controlar o
manejar los estados emocionales de los demas y tener conciencia social con el propdsito de
mantener interacciones sociales favorables o satisfactorias, en este sentido las habilidades
que poseen los trabajadores, son la empatia, capacidad para comprender los procesos
afectivos de los demas, la interaccion social o las relaciones interpersonales, mantienen
vinculos afectivos con otras personas, responsabilidad social, capacidad para ser parte de un
grupo social cumpliendo funciones constructivas y cooperativas (6). Al contrastar las
hipétesis, utilizando el coeficiente de Rho de Spearman, se obtuvo un valor rho de 0,244 y
un p-valor de 0,054 siendo este mayor al nivel alfa, es decir, la relacion entre las variables
tiene una direccion directa, una intensidad baja y no es estadisticamente significativa (véase
tabla 9). Concluyéndose que, no existe relacion directa ni significativa entre el factor
interpersonal y la satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que labora en el
hospital Félix Mayorca Soto de Tarma, 2019, es decir, ambas variables se desarrollan
independientemente, el desarrollo adecuado del factor interpersonal de los trabajadores de

salud no conlleva o asocian con la satisfaccion laboral que estos sienten.

Respecto a la relacion entre el factor de adaptabilidad y la satisfaccion laboral, se pudo
visualizar que el 22% del personal de salud es adecuada, de los cuales el 3% obtuvieron
niveles bajos de satisfaccion laboral, el 6% regular, el 8% alto y el 5% muy alta. EI 57% del
personal de salud obtuvieron adaptabilidad muy desarrollada, de los cuales el 6% de la
satisfaccion es baja, el 23% regular, el 20% alta y el 8% muy alta. EI 21% del personal de
salud obtuvieron adaptabilidad marcadamente alta, de los cuales el 15% se sienten
regularmente satisfechos en sus labores, el 2% se encuentran altamente satisfechos y el 4%
se sienten muy satisfechos (véase tabla 4 y figura 22). La mayoria del personal de salud

tienen muy desarrollado el factor de adaptabilidad, lo que indica que estos trabajadores
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poseen capacidades para acomodarse, gestionar y seguir funcionando frente a un evento
nuevo o el cambio, adquieren habilidades que dan acceso a la flexibilidad, resolucion de
problemas, habilidad para analizar problemas, generar alternativas de solucién y elegir lo
que sea mas efectiva, examinan o prueban la realidad que es la habilidad para examinar la
experiencia de la manera mas objetiva y eficaz, poseen habilidad para alterar la rutina y
adecuarse a pensamientos, procesos afectivos y conductas con la finalidad de cambiar
condiciones y contextos (6). Respecto a la satisfaccion laboral, como se ha descrito lineas
arriba, los niveles son regulares, por lo que el personal de salud no estaria tan satisfecho o
de acuerdo con los procesos de gestion y administracion organizacional del hospital,
entonces, es posible que no exista relacién entre estas dos variables. Esta afirmacion se
comprueba utilizando el coeficiente de Rho de Spearman, cuyo valor rho fue de -0,126 y un
p-valor de 0,325 siendo este mayor al nivel alfa, lo que indica que la relacién entre las
variables tiene una direccion inversa y una intensidad muy baja, ademas, no es
estadisticamente significativa (Véase tabla 10). Se concluye que, no existe relacion directa
ni significativa entre el factor adaptabilidad y la satisfaccion laboral del personal de salud
asistencial que labora en el hospital Félix Mayorca Soto de Tarma, 2019, es decir, ambas
variables se desarrollan independientemente, el desarrollo adecuado del factor adaptabilidad
de los trabajadores de salud no conlleva o asocian con la satisfaccion laboral que estos

sientan.

Respecto a la relacion entre el factor de manejo del estrés y la satisfaccién laboral se
pudo visualizar que el 3% del personal de salud presentaron manejo del estrés baja y
satisfaccion laboral baja. EI 28% del personal poseen manejo al estrés adecuado, de los
cuales el 5% posee baja satisfaccion laboral, el 10% regular, el 8% alta y 5% muy alta. El
45% han desarrollado la capacidad de manejo al estrés, de los cuales el 2% tiene satisfaccion

laboral baja, el 17% regular, el 16% alta y el 10% muy alta. EI 24% del personal posee
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manejo del estrés marcadamente alto, de los cuales, el 2% tiene baja satisfaccion laboral, el
14% regular, el 6% alto y el 2% muy alta (véase tabla 5 y figura 23). Se evidencia que la
mayoria del personal de salud, tiene muy desarrollada el factor de manejo del estres, es decir
que estos trabajadores, tienen capacidad para generar expectativas positivas frente a eventos
adversos o0 que ocasionan presion, habilidades que permiten manejar o gestionar en estrés
son tolerancia frente al estrés, capacidad de afrontar acontecimientos adversos que ocasionan
estrés debido a la emision de conductas activas y positivas, control o dominio de impulsos
que les ayuden a gestionar sus reacciones frente a otros y a su medio laboral, reduciendo la
tension e impulso de actual de manera desfavorable (6). En cuanto a la satisfaccion laboral,
la mayoria del persona siente regular satisfaccion en sus labores, y esto determina que no se
sienten tan contentos con la gestion y organizacion que las autoridades tienen en el hospital;
es posible entonces que la relacion entre las variables no es relevante y se comprueba con la
utilizacion del estadistico de Rho de Spearman cuyo valor rho fue 0,009 y un valor rho de
0,941 siendo este mayor al nivel alfa (0,05), es decir la relacion entre las variables tiene una
direccién directa, una intensidad o nivel muy bajo y no es estadisticamente significativa
(véase tabla 11). Se concluye que, no existe relacion directa ni significativa entre el factor
manejo del estrés y la satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que labora en el
hospital Félix Mayorca Soto de Tarma, 2019, es decir, las variables son independientes y su
desarrollo no se interrelacionan entre las variables, dicho de otra forma, los indicadores del
manejo del estrés son muy diferentes a los que pueda tener la satisfaccion laboral en los

niveles que tengan cada uno de estos.

Respecto a la relacién entre el factor de estado de animo general y la satisfaccion
laboral se observo que el 17% del personal obtuvieron adecuados niveles de estado de animo
general, de los cuales el 5% poseen satisfaccion laboral baja, 6% regular, 3% alta y 3% muy

alta. EI 43% del estado de animo general en los participantes es muy desarrollada, de los
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cuales el 4% sienten satisfaccion laboral baja, 16% regular, 16% alta 'y 7% muy alta. El 40%
tiene marcadamente alta de estado de animo general, de los cuales el 22% sienten
satisfaccion laboral regular, el 11% alta y el 7% muy alta satisfaccion laboral (véase tabla 6
y figura 24). La mayoria del personal de salud tiene muy desarrollado el factor de estado de
animo general, lo que indica que estos trabajadores poseen capacidades para regular las
emociones y sentimientos después de haberse adaptado a diferentes acontecimientos, poseen
adecuados niveles de motivacién, habilidades que permiten disfrutar, son optimistas, poseen
capacidad para ver el lado positivo de las cosas, mantienen dicha y postura frente a eventos
adversos, mantienen felicidad y capacidad para disfrutar de las interacciones consigo
mismos y con los demas (6), sin embargo esto no predispone a que los trabajadores puedan
sentirse satisfechos y contentos con lo negativo que hagan o gestionen otros, tal es el caso
de la regular satisfaccion que sienten para con las autoridades encargadas de la gestion y
administracion de los recursos en la organizacion del hospital. Y se comprueba con el
Coeficiente de Rho de Spearman cuyo valor rho fue de 0,074 y un p-valor de 0,563 siendo
este mayor al nivel alfa (0,05) esto indica que la relacion tiene una direccion directa, una
intensidad muy baja y no es estadisticamente significativa. Se concluye que, no existe
relacién directa ni significativa entre el factor estado de animo en general y la satisfaccion
laboral del personal de salud asistencial que labora en el hospital Félix Mayorca Soto de
Tarma, 2019, es decir, estas variables se desarrollan independientemente y los indicadores
posibles de cierta interrelacion son bajos, por ello es posible que el desarrollo del estado de
animo en general no tiene interaccion con los indicadores de la satisfaccion laboral en el

personal de salud.

101



CONCLUSIONES

No existe relacion directa ni significativa entre la inteligencia emocional y la
satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que labora en el hospital Félix
Mayorca Soto de Tarma, 2019, por ello, las variables se desarrollan
independientemente, es decir, un buen desarrollo de la inteligencia emocional no

predispone a sentirse satisfecho completamente en el trabajo.

Existe relacion directa y significativa entre el factor intrapersonal y la satisfaccion
laboral del personal de salud asistencial que labora en el hospital Félix Mayorca Soto
de Tarma, 2019, es decir a mayor inteligencia intrapersonal, mayor sera la satisfaccion
percibida en su entorno laboral, sin embargo, esto puede funcionar de forma contraria
también, a menor desarrollo de la inteligencia intrapersonal, menor seré la satisfaccion

que sienta sobre su centro laboral.

No existe relacion directa ni significativa entre el factor interpersonal y la satisfaccion
laboral del personal de salud asistencial que labora en el hospital Félix Mayorca Soto
de Tarma, 2019, es decir, ambas variables se desarrollan independientemente, el
desarrollo adecuado del factor interpersonal de los trabajadores de salud no conlleva o

asocian con la satisfaccion laboral que estos sientan.

No existe relacion directa ni significativa entre el factor adaptabilidad y la satisfaccion
laboral del personal de salud asistencial que labora en el hospital Felix Mayorca Soto
de Tarma, 2019, es decir, ambas variables se desarrollan independientemente, el
desarrollo adecuado del factor adaptabilidad de los trabajadores de salud no conlleva o

asocian con la satisfaccion laboral que estos sientan.

No existe relacion directa ni significativa entre el factor manejo del estrés y la

satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que labora en el hospital Felix
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Mayorca Soto de Tarma, 2019, es decir, las variables son independientes y su desarrollo
no se interrelacionan entre las variables, dicho de otra forma, los indicadores del manejo
del estrés son muy diferentes a los que pueda tener la satisfaccion laboral en los niveles

que tengan cada uno de estos.

No existe relacion directa ni significativa entre el factor estado de animo general y la
satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que labora en el hospital Félix
Mayorca Soto de Tarma, 2019, es decir, estas variables se desarrollan
independientemente y los indicadores posibles de cierta interrelacion son bajos, por ello
es posible que el desarrollo del estado de &nimo en general no tiene interaccion con los

indicadores de la satisfaccion laboral en el personal de salud.
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RECOMENDACIONES

1. Continuar con la linea de investigacion y las variables, incrementando el nivel de
investigacion como explicativa, causal o experimental que puedan conseguir el origen
de las interrelaciones, la causalidad, estrategias y técnicas de mejoras que puedan
ayudar al Hospital Félix Mayorca Soto de Tarma a mejorar su gestion y administracion

organizacional para que el personal de salud se sienta completamente satisfechos.

2. A los directivos del Hospital Félix Mayorca Soto, indagar estudios que busquen las
causas de las posibles incomodidades que siente el personal de salud sobre la gestion
organizacion del Hospital Félix Mayorca Soto de Tarma, como las carencias de
recursos materiales, humanos y administrativos, instrumentos y herramientas que

dificulten o limiten el trabajo fluido en el centro hospitalario.

3. A las autoridades de la Unidad de Posgrado de la Universidad Peruana Los Andes,
incrementar e incentivar la investigacion en sus estudiantes, con el objetivo de mejorar
el nivel y calidad de investigacion dentro de la universidad y asi pueda conseguir
competencias que exige la educacion universitaria actual y estar al nivel de la
vanguardia.

4. Se recomienda que se realicen futuras investigaciones con estudios de mayor nivel,
como correlacional -causal, explicativo o experimental donde se pueda indagar acerca
de la causa-efecto; entre estas variables de inteligencia emocional y satisfaccion
laboral para disefiar estrategias y técnicas que puedan incrementar la gestion y

administracion organizacional de los hospitales de la region.
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PROBLEMA
Problema General:

¢Cudl es la relacion que
existe entre la inteligencia
emocional y la satisfaccion
laboral del personal de
salud asistencial que
labora en el Hospital Félix
Mayorca Soto de Tarma,
20197

Problemas especificos:

¢Cual es la relacion del
factor interpersonal de la
inteligencia emocional y la
satisfaccion laboral del
personal de salud
asistencial que labora en el
hospital Félix Mayorca
Soto de Tarma, 2019?

¢Cuales la relacion del
factor intrapersonal de la
inteligencia emocional y la
satisfaccion laboral del
personal de salud
asistencial que labora en el

Anexo 1: Matriz de consistencia

OBJETIVO
Objetivo General:

Determinar la relacion
del nivel de inteligencia
emocional y la
satisfaccion laboral del
personal de salud
asistencial que labora en
el hospital Félix Mayorca
Soto de Tarma, 20109.

Objetivos Especificos:

Identificar la relacién
entre el factor
interpersonal y la
satisfaccion laboral del
personal de salud
asistencial que labora en
el hospital Félix Mayorca
Soto de la Provincia de
Tarma, 2019.

Identificar la relacion
entre el factor
intrapersonal y la
satisfaccion laboral del
personal de salud
asistencial que labora en

HIPOTESIS
Hipdtesis General:

Existe relacion directa
entre la inteligencia
emocional y la
satisfaccion laboral del
personal de salud
asistencial que labora en
el hospital Félix Mayorca
Soto de Tarma, 2019.

Hipotesis Especificas:

Existe relacion directa
entre el factor
interpersonal y la
satisfaccion laboral del
personal de salud
asistencial que labora en
el hospital Félix Mayorca
Soto de la Provincia de

Tarma, 2019.

Existe relacién directa
entre el factor
intrapersonal y la
satisfaccion laboral del
personal de salud

asistencial que labora en

VARIABLE
Variable 1:
Inteligencia
emocional

Dimensiones:
Interpersonal
Intrapersonal
Adaptabilidad
Manejo del estrés
Estado de &nimo
en general

Variable 2:

Satisfaccion laboral

Dimensiones:

¢ Trabajo Actual
e Trabajo en

general
Interaccion con el
jefe inmediato
Oportunidades de
progreso
Remuneraciones e
incentivos
Interrelacion con
sus compareros
de trabajo

METODOLOGIA
Método de investigacion:
General: Cientifico
Especifico: Hipotético —
deductivo

Tipo de investigacion:
Béasica

Nivel de investigacion:
Correlacional

Disefio de investigacion:
-Correlacional
- No experimental.

Poblacion y Muestra:

63 profesionales asistenciales
en salud del Hospital Félix
Mayorca Soto de la provincia
de Tarma

Tipo de muestreo:
No existe ya que se evalud a
toda la poblacion.

Técnica e instrumento:
Encuesta
-Cuestionario de
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hospital Félix Mayorca
Soto de Tarma, 2019?

¢Cual es la relacion del
factor adaptabilidad de la
inteligencia emocional y la
satisfaccion laboral del
personal de salud
asistencial que labora en el
hospital Félix Mayorca
Soto de Tarma, 2019?

¢Cual es la relacion del
factor manejo de la
inteligencia emocional del
estrés y la satisfaccion
laboral del personal de
salud asistencial que
labora en el hospital Félix
Mayorca Soto de Tarma,
2019?

¢Cual es la relacion del
factor estado de &nimo
general de la inteligencia
emocional y la satisfaccion
laboral del personal de
salud asistencial que
labora en el hospital Félix
Mayorca Soto de Tarma,
2019?

el hospital Félix Mayorca
Soto de Tarma, 2019.

Identificar la relacién
entre el factor
adaptabilidad y la
satisfaccion laboral del
personal de salud
asistencial que labora en
el hospital Félix Mayorca
Soto de Tarma, 2019.

Identificar la relacion
entre el factor manejo del
estrés y la satisfaccion
laboral del personal de
salud asistencial que
labora en el hospital
Felix Mayorca Soto de
Tarma, 2019.

Identificar la relacién
entre el factor estado de
animo general y la
satisfaccion laboral del
personal de salud
asistencial que labora en
el hospital Félix Mayorca
Soto de Tarma, 2019.

el hospital Félix Mayorca
Soto de Tarma, 2019.

relacion directa
factor

y la

Existe
entre el
adaptabilidad
satisfaccion laboral del
personal de salud
asistencial que labora en
el hospital Félix Mayorca
Soto de Tarma, 2019.

Existe relacion directa
entre el factor manejo del
estres y la satisfaccion
laboral del personal de
salud asistencial que
labora en el hospital Félix
Mayorca Soto de Tarma,
20109.

Existe relacién directa
entre el factor estado de

animo general y la
satisfaccion laboral del
personal de salud

asistencial que labora en
el hospital Félix Mayorca
Soto de Tarma, 2019.

e Ambiente de
trabajo

Ice-Baron (Emotional
Quotient Inventory)

-Cuestionario de satisfaccion
laboral del usurario interno-
MINSA-2002

Técnicas de procesamiento
de datos:

- Estadistica descriptiva.

- Estadistica inferencial

- SPSS version 25

Estadistica Inferencial:
Correlacion Rho Spearman.
Util para la prueba de
Hipotesis.

Se usard las tablas de

frecuencias (absoluta y la
porcentual) con las que se
procesaran los items de los
cuestionarios de encuesta.
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de las variables

. ’ , ESCALA DE INDICE DE
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSION INDICADOR ITEMS MEDICION RESPUESTA
Empatia
Relaciones
Factor interpersonales
B . Responsabilidad social 1-10
interpersonal i .
<Z( Comprension Siempre
S Es un conjunto de ;T:ri:\c;in(?alldde YT Casi gisgm re
8 conocimientos y habilidades a P
O o . SO Autoconcepto 4)
ivel emocional y del ambito Fact Aut lizacié AlGUNas Veces
> social, la cual se evidencia en | ractor utorreatizacion 11-18 . g
< la capacidad de las personas intrapersonal  Independencia Ordinal 3)
) -
> para demostrar, percibir, Solucién de prob_lemas Muy pocas
L entender v maneijar las Factor Prueba de la realidad VECes
o y J s - 19-28 )
7 emocionas (6). Adaptabilidad  Flexibilidad
i - I 2 al - Nunca
z Factor manejo Tolerancia a e_stres 2936 1)
de estrés Control de los impulsos
Factor estado -
de animo Fehqd_ad 37-51
Optimismo
general
Es la percepcidn de la calidad Objetivos y Siempre
pd de servicios que proporcionan responsabilidades (5)p
‘© las organizaciones a sus . Organizacion N
—_
< clientes internos o Trabajo Actual Habilidades 1-4 Casi siempre
x ~ - (4)
<O colaboradores, de acuerdo con Desempefio y Ordinal
L. m . Algunas veces
E < ello se determina el grado de resultados 3)
_I - -y
% conformidad con el contexto Trabajo en Adaptat_)llldad Muy pocas
laboral (entorno y condiciones) Herramientas e 5-6
General veces

(7).

instrumentos
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Interaccion .
. Reconocimiento de
con jefe . 7-8
. i trabajo
inmediato
Ogortunldades Capacitacion 9-10
e progreso
Remuneracion Relacion trabajo — 11-13
es e incentivos remuneracion
Interrelacion
con~sus Trabajo en grupo 14-16
comparieros de
trabajo
Politicas y normas de la
) institucion
Amb|ent_e de Trato de los 18-22
Trabajo g
trabajadores
Opinién

()

Nunca

1)
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Anexo 3: Operacionalizacion de los instrumentos

- ‘ ESCALA DE INDICE DE CALIFICACION
VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS MEDICION RESPUESTA
Empatia
Relaciones
Factor interpersonales
. Responsabilidad social 1-10
- interpersonal o .
< Comprension Siempre
g emocional de si mismo (5)
O Asertividad Casi siempre 01— .
% Autoconcepto (4) g; } %2 :M;gabaja
L Factor Autorrealizacion Algunas veces _ y
. ; 11-18 . 133 — 173 = Adecuada
< intrapersonal  Independencia Ordinal (3) 174 — 214 = Muy desarrollada
LZ> Solucién de problemas Muy pocas 215 _ 255 = Marcadamente
L Factor Prueba de la realidad Veces
C) - alta
= Adaptabilidad  Flexibilidad 19-28 2)
i - | 2 al - Nunca
= Factor manejo Tolerancia a e_stres 29-36 1)
de estrés Control de los impulsos
Factor estado -
de &nimo Fe“.C'd.ad 37-51
Optimismo
general
Obijetivos y .
= responsabilidades Sle(rg)pre
®) : Organizacion L 22 — 39 = Muy baja
—_
g é Trabajo Actual Habilidades 1-4 Casi ?:Smpre 40 - 57 = Baja
E 8 Desempefio y Ordinal AlGUNas Veces 58 — 74 = Regular
E < resultados g 3) 75-92 = Alta
- i _ -
5, Trabajo en Adaptal?llldad Muy pocas 93 - 110 = Muy alta
Herramientas e 5-6
General veces

instrumentos
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Interaccion .
. Reconocimiento de
con jefe . 7-8
. i trabajo
inmediato
Og)ortunldades Capacitacion 9-10
e progreso
Remuneracion Relacién trabajo — 11-13
es e incentivos remuneracion
Interrelacion
con~sus Trabajo en grupo 14-16
comparieros de
trabajo
Politicas y normas de la
) institucion
Amb|ent_e de Trato de los 18-22
Trabajo g
trabajadores
Opinién

()

Nunca

1)
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Anexo 4: Instrumento de investigacion y constancia de su aplicacion

INVENTARIO DE INTELIGENCIA EMOCIONAL DE ICE BAR-ON

Sr. Sra. (Srta.) Personal asistencial(o) previo saludo y agradecimiento anticipado por su

colaboracion. Se presenta la siguiente encuesta con el proposito de conocer la relacion de la

inteligencia emocional y satisfaccion laboral del profesional de salud , para ello solicito fuera tan

amable de contestar con mucha sinceridad, cada uno de los items, marcando una de las opciones que

mejor ajuste a la realidad actual de su trabajo; su informacion servira para elaborar una tesis para la

obtencion del titulo de magister en gestion de servicios de salud y permita establecer propuestas que

contribuyan a su entorno laboral del hospital Félix Mayorca Soto-Tarma.

DATOS DEMOGRAFICOS:

Edad:..conses Sexo: M () F()

Ocupacion:

1. Médico general () 2. Médico especialista ()

4. Enfermero(a) () 5. Tecnologo Médico ()
Farmacéutico ( ) 7. Nutricionista ()
Laboratorio () 9. Odontologo(a) ()
Fisica y Rehabilitacion £ 11.Técnico en Radiologia ()

12.Técnico(a) en enfermeria ( )

13. Psicélogo(a) ()

Hay cinco respuestas por cada frase:

3. Obstetra
6. Quimico

()

8. Técnico en
10. Técnico en Terapia

Con
’ Muchas
frecuencia o 3 A veces es 5

5 4 veces s mi .
siempre es mi caso.
- caso.
mi ¢aso

Pocas veces
es mi ¢aso.

Rara vez o
nunca es mi
caso.

NO

ITEMS

VARIABLE: INTELIGENCIA EMOCIONAL

INTRAPERSONAL

Me resulta facil expresar mis sentimientos.

Reconozco con facilidad mis emociones.

Me resulta dificil expresar mis sentimientos mas intimos.

Cuando estoy enojado(a) con alguien se lo puedo decir.

Soy capaz de expresar mis ideas.

Me resulta relativamente fécil decirle a la gente lo que pienso.

Me siento seguro(a) de mi mismo(a) en la mayoria de las situaciones.

Me tengo mucho respeto

ORI |[W N |—

Me resulta dificil aceptarme tal como soy.

Estoy contento(a) con la forma en que me veo.

Trato de valorar y darle el mejor sentido a mi vida.

Disfruto de las cosas que me interesan

He logrado muy poco en los Gltimos afios.

Prefiero un trabajo en el que se me diga casi todo lo que tengo que hacer.
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15 |Me resulta dificil tomar decisiones por mi mismo(a).

16 Cuando trabajo con otras personas, tiendo a confiar mas en las ideas de los
demas que en las mias.
INTERPERSONAL

17 |Soy incapaz de comprender como se sienten los demas.

18 |[Soy bueno para comprender los sentimienios de las personas.

19 |Me importa lo que puede sucederle a los demés.

20 |Soy sensible a los sentimientos de las otras personas.

21 |Soy incapaz de demostrar afecto.

22 |Soy una persona bastante alegre y optimista.

23 |Me resulta facil hacer amigos(as).

24 |Soy una persona divertida.

25 |Me gusta ayudar a la gente.

26 |A la gente le resulta dificil confiar en mi.

57 Me detendr_ia y ayudaria a un nifio que llora por encontrar a sus padres, aun
cuando tuviese algo que hacer en ese momento.

28 |Considero que es muy importante ser un{a) ciudadano(a) que respeta la ley.

ADAPTABILIDAD

29

Para superar las dificultades que se me presentan actud paso a paso.

30

Cuando enfrento una situacion dificil me gusta reunir toda la informacion
posible que pueda sobre ella.

Me gusta tener una vision general de un problema antes de intentar

e solucionarlo.
32 |Trato de ser realista, no me gusta fantasear ni sofiar despierto(a).
33 |Me es dificil entender como me siento.
34 |Me dejo llevar por mi imaginacion y mis fantasias.
35 |Soy consciente de lo que me estd pasando, aun cuando estoy alterado(a).
36 |Me resulta dificil comenzar cosas nuevas.
37 |Puedo cambiar mis viejas costumbres.
38 En general me sigzntq motivado(a) para continuar adelante, incluso cuando las
cosas se ponen dificiles.
MANEJO DEL ESTRES
39 |Sé como manejar los problemas méas desagradables.
40 |Puedo manejar situaciones de estrés sin ponerme demasiado nervioso(a).
41 |Me resulta dificil enfrentar las cosas desagradables de la vida.
42 |Tengo problema para controlarme cuando me enojo.
43 |Soy impulsivo(a) y esto me trae problemas
44 |Trato de aprovechar al maximo las cosas que me gustan y me divierten.
45 |Tengo una tendencia a explotar de célera facilmente.
ESTADO DE ANIMO GENERAL
46 |Me resulta dificil disfrutar de la vida.
47 |Soy una persona bastante alegre y optimista.
48 |Me deprimo
49 |Disfruto las vacaciones y los fines de semana.
50 |Soy optimista en la mayoria de las cosas que hago.
5 En general, tengo una actitud positiva para todo, aun cuando surjan

inconvenientes.
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CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Encuesta Inteligencia Emocional y Satisfaccion Laboral que es parte de una investigacion que

tiene por finalidad evaluar la relacion que existe entre el nivel de inteligencia emocional y la

satisfaccion laboral de los trabajadores de salud asistencial del Hospital Félix Mayorca — Tarma. La

encuesta es totalmente confidencial y anonima, por lo cual le agradeceremos ser los mas sincero

posible.

Instrucciones: Lea atentamente y marque con una X en el casillero de su preferencia del item
correspondiente.

DATOS DEMOGRAFICOS:

Edad: ........ Sexo: M() F()

Ocupacion:

1. Médico general () 2. Médico especialista ( ) 3. Obstetra ( )

4. Enfermero(a)( ) 5. Tecndlogo Médico () 6. Quimico Farmacéutico

() 7. Nutricionista () 8. Técnico en Laboratorio ()
Odontoélogo(a) () 10. Técnico en Terapia Fisica y Rehabilitacion ( ) 11.Técnico
en Radiologia ()
12.Técnico(a) en enfermeria ( ) 13. Psicologo(a) ()

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
5 4 3 2 1
N° | ITEM 312

VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

TRABAJO ACTUAL

laboral

1 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo
son claros y precisos.

2 El trabajo en mi servicio esta bien organizado

3 En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y
desarrollar mis habilidades

4 Se me proporciona informacion oportuna y adecuada de
mi desempeifio y resultados alcanzados.
TRABAJO EN GENERAL 3|2

3 Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece
el medio laboral de mi centro de trabajo.

6 La institucion me proporciona los recursos necesarios,
herramientas e instrumentos suficientes para tener un
buen desempefio en el puesto

7 En términos generales me siento satisfecho con mi centro -
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INTERACCION CON EL JEFE INMEDIATO

Los Directivos y/o jefes generalmente me reconocen por
un trabajo bien hecho.

Los Directivos y/o jefes solucionan problemas de manera
creativa y buscan constantemente la innovacion y la
mejora.

10

Los Directivos y/o jefes demuestran un dominio técnico y
conocimiento de sus funciones

Kl

Los Directivos y/o jefes toman decisiones con la
participacion de los trabajadores de la institucion.

12

Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos
necesarios para mantener informados oportunamente a los
trabajadores sobre los asuntos que nos afectan e interesan.

OPORTUNIDADES DE PROGRESO

13

Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion
que permita el desarrollo de mis habilidades asistenciales
para la atencidn integral.

14

Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion
que permita mi desarrollo personal.

REMUNERACIONES E INCENTIVOS

12

Mi sueldo o remuneracion es adecuado en funcion al
trabajo que realizo.

16

La institucion se preocupa por las necesidades
primordiales de los trabajadores.

INTERRELACION CON LOS COMPANEROS DE
TRABAJO

17

Los compafieros de trabajo en general estamos dispuestos
a ayudarnos entre nosotros para completar las tareas.

18

Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para
resolver los conflictos con los trabajadores.

AMBIENTE DE TRABAJO

19

Tengo un conocimiento claro y transparente de las
politicas y normas del personal de la institucion.

20

Creo que los trabajadores son tratados bien,
independientemente del cargo que ocupan.

21

El ambiente de la institucion permite expresar opiniones
con franqueza.

22

El nombre y prestigio de la institucion es gratificante para
mi.

GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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Baremo de la variable inteligencia emocional

Baremos
Baremo de la inteligencia emocional
Muy baja
Baja
Adecuada
Muy desarrollada
Marcadamente alta
Baremo del factor intrapersonal
Muy baja
Baja
Adecuada
Muy desarrollada
Marcadamente alta
Baremo del factor interpersonal
Muy baja
Baja
Adecuada
Muy desarrollada
Marcadamente alta
Baremo del factor adaptabilidad
Muy baja
Baja
Adecuada
Muy desarrollada
Marcadamente alta
Baremo del factor manejo de estrés
Muy baja
Baja
Adecuada
Muy desarrollada
Marcadamente alta
Baremo del factor estado de animo
Muy baja
Baja
Adecuada
Muy desarrollada
Marcadamente alta

Rangos
51-91
92 -132
133-173
174 - 214
215 - 255
16 28
29 41
42 54
55 67
68 80
12 21
22 31
32 40
41 50
51 60
10 17
18 25
26 34
35 42
43 50

7 12
13 18
19 23
24 29
30 35

6 10
11 15
16 20
21 25
26 30
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Baremo de la variable Satisfaccion laboral

Baremo de la variable satisfaccion laboral Rangos
Muy baja 22 -39
Baja 40 - 57
Regular 58 — 74
Alta 75-92
Muy alta 93-110

Anexo 5: Confiabilidad y validez de los instrumentos

CONFIABILIDAD DEL INVENTARIO DE INTELIGENCIA EMOCIONAL
Prueba del Coeficiente de Alpha de Cronbach

Criterio para determinar la confiabilidad del instrumento:

“P-valor > 0,90 = La confiabilidad es Excelente”

“P-valor > 0,80 = La confiabilidad es Buena”

“P-valor > 0,70 = La confiabilidad es Aceptable”

“P-valor > 0,60 = La confiabilidad es Relativamente aceptable”
“P-valor > 0,50 = La confiabilidad es Cuestionable”

“P-valor < 0,50 = La confiabilidad es Deficiente”

Tabla 13. Confiabilidad del Inventario de Inteligencia Emocional.

Coeficiente de Alpha de

Valoracion Nivel valorado
Cronbach

NUmero de items

51 0,942 > 0,50

Nota. El coeficiente de Alpha de Cronbach es mayor que el nivel minimo permitido.

Entonces: El coeficiente de alfa de Cronbach (0,942) es mayor al nivel esperado o valorado

(0,50). Por lo tanto, es confiable.

Decisidn: El “Inventario de Inteligencia Emocional” tiene un coeficiente de 0,942.

Representando asi, confiabilidad excelente con un 94,2% a favor.
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VALIDEZ INTERNA DEL INVENTARIO DE INTELIGENCIA EMOCIONAL
Prueba de Validez Interna modalidad de Correlacién Item - Test

Criterio para determinar la Validez del instrumento:

“P-valor < 0,30 = El item se observa o se anula.”

“P-valor > 0,30 = El item aprueba.”

Tabla 14. Validez interna del Inventario de Inteligencia Emocional

Item Correlacion Item — Test a si el item es eliminado
item 01 0,713 0,940
ftem 02 0,662 0,940
ftem 03 0,687 0,940
ftem 04 0,537 0,941
item 05 0,562 0,941
ftem 06 0,531 0,941
item 07 0,508 0,941
ftem 08 0,494 0,941
item 09 0,538 0,941
ftem 10 0,516 0,941
item 11 0,424 0,941
ftem 12 0,424 0,941
item 13 0,369 0,942
ftem 14 0,584 0,941
item 15 0,336 0,942
ftem 16 0,307 0,942
item 17 0,480 0,941
ftem 18 0,436 0,941
item 19 0,730 0,939
ftem 20 0,376 0,942
item 21 0,356 0,942
item 22 0,486 0,941
item 23 0,464 0,941
item 24 0,454 0,941
item 25 0,441 0,941
item 26 0,520 0,941
item 27 0,421 0,941
item 28 0,444 0,941
item 29 0,391 0,942
item 30 0,350 0,942
item 31 0,540 0,941
item 32 0,463 0,941
item 33 0,503 0,941
item 34 0,504 0,941
item 35 0,443 0,941
item 36 0,548 0,941
item 37 0,472 0,941
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Item 38 0,500 0,941

item 39 0,410 0,941
ftem 40 0,365 0,942
item 41 0,365 0,942
ftem 42 0,473 0,941
item 43 0,406 0,942
ftem 44 0,341 0,942
item 45 0,603 0,940
ftem 46 0,608 0,940
item 47 0,557 0,941
ftem 48 0,584 0,940
item 49 0,681 0,939
ftem 50 0,439 0,941
item 51 0,314 0,942

Nota. Se aprueban todos los items, puesto que son mayores a 0,30 lo que indica validez.

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INVENTARIO DE INTELIGENCIA
EMOCIONAL

Prueba de Coeficiente de concordancia de W de Kendall

Criterio para determinar la Validez del instrumento
“0,00 - 0,10= Concordancia nula”

“0,11 - 0,20 = Concordancia baja”

“0,21 - 0,40 = Concordancia ligera”

“0,41 - 0,60 = Concordancia moderada”

“0,61 - 0,80 = Concordancia satisfactoria”

“0,81 - 0,99 = Concordancia perfecta”

Tabla 15. indice de concordancia del Inventario de Inteligencia Emocional.

Coeficiente de W - Nivel
Expertos Valoracion o
— Kendall permitido
Mg. Marlon Eduardo Reyna Nufiez
Mg. Sadl Jesus Mallqui 0,971 > 0,50

Mg. Carlos Alberto Torres Paulino

Nota. El coeficiente de W de Kendal es mayor al nivel minimo permitido.

Entonces: El indice de concordancia (0,971) es mayor al nivel minimo permitido (0,50). Por lo
tanto, existe concordancia perfecta entre los expertos.

Decision: El “Inventario de Inteligencia Emocional ” tiene un coeficiente de concordancia de w -
Kendall de 0,971. Es decir, la validez de contenido es perfecta con 97,1% a favor.
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CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL
Prueba del Coeficiente de Alpha de Cronbach

Criterio para determinar la confiabilidad del instrumento:

“P-valor > 0,90 = La confiabilidad es Excelente”

“P-valor > 0,80 = La confiabilidad es Buena”

“P-valor > 0,70 = La confiabilidad es Aceptable”

“P-valor > 0,60 = La confiabilidad es Relativamente aceptable”
“P-valor > 0,50 = La confiabilidad es Cuestionable”

“P-valor < 0,50 = La confiabilidad es Deficiente”

Tabla 16. Confiabilidad del Cuestionario de Satisfaccion Laboral.

) , Coeficiente de Alpha de . )
Numero de Items Valoracion Nivel valorado
Cronbach

22 0,929 > 0,50

Nota. El coeficiente de Alpha de Cronbach es mayor que el nivel minimo permitido.

Entonces: El coeficiente de alfa de Cronbach (0,929) es mayor al nivel esperado o valorado

(0,50). Por lo tanto, es confiable.

Decision: El “Cuestionario de Satisfaccion Laboral” tiene un coeficiente de 0,929.

Representando asi, confiabilidad excelente con un 92,9% a favor.
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VALIDEZ INTERNA DEL CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL
Prueba de Validez Interna modalidad de Correlacién Item - Test

Criterio para determinar la Validez del instrumento:

“P-valor < 0,30 = El item se observa o se anula.”

“P-valor > 0,30 = El item aprueba.”

Tabla 17. Validez interna del Cuestionario de Satisfaccion Laboral

Item Correlacion Item — Test a si el item es eliminado
item 01 0,487 0,927
ftem 02 0,497 0,927
item 03 0,462 0,927
ftem 04 0,684 0,924
item 05 0,666 0,924
ftem 06 0,585 0,926
item 07 0,678 0,924
ftem 08 0,885 0,919
item 09 0,752 0,922
ftem 10 0,814 0,921
item 11 0,624 0,925
ftem 12 0,601 0,925
item 13 0,350 0,929
ftem 14 0,577 0,926
item 15 0,465 0,929
ftem 16 0,542 0,926
item 17 0,518 0,927
ftem 18 0,623 0,925
item 19 0,359 0,929
ftem 20 0,706 0,923
item 21 0,509 0,927
ftem 22 0,627 0,925

Nota. Se aprueban todos los items, puesto que son mayores a 0,30 lo que indica validez.

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE SATISFACCION
LABORAL

Prueba de Coeficiente de concordancia de W de Kendall

Criterio para determinar la Validez del instrumento
“0,00 - 0,10= Concordancia nula”

“0,11 - 0,20 = Concordancia baja”

“0,21 - 0,40 = Concordancia ligera”

“0,41 - 0,60 = Concordancia moderada”
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“0,61 - 0,80 = Concordancia satisfactoria”

“0,81 - 0,99 = Concordancia perfecta”

Tabla 18. indice de concordancia del Cuestionario de Satisfaccion Laboral.

Coeficiente de W .
Expertos Valoracién
— Kendall

Mg. Marlon Eduardo Reyna Nufiez
Mg. Saul Jests Mallqui 0,898 >

Mg. Carlos Alberto Torres Paulino

Nivel
permitido

0,50

Nota. El coeficiente de W de Kendal es mayor al nivel minimo permitido.

Entonces: El indice de concordancia (0,898) es mayor al nivel minimo permitido (0,50). Por lo

tanto, existe concordancia perfecta entre los expertos.

Decisidn: El “Cuestionario de Satisfaccion Laboral ” tiene un coeficiente de concordancia de w -

Kendall de 0,898. Es decir, la validez de contenido es perfecta con 89,9% a favor.
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Informes de opinidn del criterio de juicio de expertos

Para la validacion del instrumento se contd con la opinidn de tres expertos, los cuales dieron una opinion favorable del instrumento para su

aplicacion.

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES

1.1, Titule de la Investigacion: INTELIGENGIA EMOCIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD ASISTENCIAL EN EL HOSPITAL FELIX
MAYORCA - TARMA, 2019 ; F

1.2, Mambre de los Instrumentos mative de e ﬁ&fé}.&ﬁf},{ﬂan

1.3, Apellides y Mombras del axperts: ... . -_:-' S

1.4, Tituled Grado Académice del Experio:

[uacian:

el

LN TV P o O M- S
et ;

— =
CRITERIO DE EVALUACION g};ﬂfg': MEDLAAMENTE ';g; ::ET:
(1] puntos
1. El insbrumenio lene estraciura kgica, 2.
2.~ La gacuancls de la prasentaciin de 0§ lamas ag optima, 3
3.- Las formnes de presentaciin de los ilems son camprensiies. T
4.- El instrurmanto recoge informackéa sobee el problama de invastigacién, 2
5.- Los ilems gzl nsirurmantio 42 eriendacian hasia les abjelivas de la investigazian, )
.- El instrumanto erifica las variatles dal estud.
T.- La organizacidn de |08 llams, estd en funcida & 12 operacionalizacian de las varables dimensionas, subvariables, 3
| indicadares,
Puntaje parcial:

De 0 a7 puntes: &l instrumento debe ser reformulado sustanciaiments.,

De 8 a 11 punlas: el instrumenta na logra validaz serd cerveniante, sa haga un andlisis detalladae da aquelles eriterios de avaluacién panderados eome logra
medianamenta, o no logra. -

Ce 12 2 14 puntos: &l instrumenio alcanza la validez por lo gue puede ser considerade coma aprobada.
i I'J.

Mombre y firma del experln.. e

Puntaje total:

a4
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INFORME DE QRINION DE EXFERTOS DE INSTRUMENTO DE [MVESTIGACION

1. DATOS GENE =]

1.1. Tilula da la Investigacién: INTELIGENCIA EMOCIONAL ¥ SATISFACCION LABORAL DEL PERSOMAL DE SALUD ASISTERCIAL EN EL HOSPITAL FELIX

MAYORCA - TARMA, 2018
P 0
.-Zfﬁ;ﬁ ?{4 ..... ) 5?/- ..................................
.'-'.P'F"

1.2, Mombre de los instrumenios motivo de e‘mluamén ?/
1.3 Apellidos y Nembres del experta: ... {nﬁ ..... o
m é;ﬂ"ﬂ{v .;PJ:_.._, .......................................................
ESCALA DE VALORACION l:l..l.#;.LITﬁ.TI".l".ﬂ;‘l' CUAHTITATIVA

1.4, Tiulad Grade Académico dal Experio: ,
Sl LOGRA LD R, HO LOGRA
CRITERIO DE EHALUACMN (Z} puntos, BREDIAMAMENTE 10) puntos,
{11 puntes

-~ El Instrurmneanlo Gane astructura legica, .-:"4'.
- L& gacuancia de la presenfacién da ks tamas es dplima. e
- Las Tormas de presentacidn da los lbams son comgrensiblas, e
- El instrarnenta recage infarmacitn sobra el problerma de invesligasion. b

-~ Los ilems gal nstrurnents ge cienlacian hagia los objetivos da l1a investipacitn,
-~ El Instrumnenla ideniifica las variables gal astudsa.

7.~ LA organizacion de los items, estd en fungltn 8 |6 operasonalizacian de las vanables dmensiones, subvanables,
indicadores,

Puataje parzizh _I,.I".c_',.f
" 7

D=0 a 7 puntos: el instrumenta debe serreformulado sustanciziments.,

De &2 11 puntos: #l inslrumento no logra valldez serd corveniznte, se haga un andlisis detallado de aquellos eriterios de evaluacién ponderades como logra
medianamente, o no lagra.

KLl T R

Ce 12 & 14 puntos: el instrumeanta aleanza la validez per 1o gue puede ser censiderada coma aprobada,

Membre y firma del exparta. ... .1,

i Puntaje tatal: 'I.F';/
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INFORME DE QPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

LD GEMERALES

a

1.1. Titula de la Investigacidn: INTELIGENCIA EMOCIONAL Y SATISFACCION LAEORAL DEL PERSOMAL DE SALUD ASISTENCIAL EMN EL HOSPITAL FELIX
MAYQRCA - TARMA, 2019

1.2. Membre de los instrumentes metive de evaluacién: Jﬂé_é}’mfﬁmmdf S
1.3. Apellidos y Nombres del experto; .. = 5 04 .'f.a- e mdeteed
1.4. Titule! Grado Académico del Experto: .../ sz tel £ ﬁ%:;.l;; J-;’.x

ESCALA DE VALORACION CUALITATIVA ¥ CUANTITATIVA
: 51 LOGRA GRA MOL
CRITERIO DE EVALUAGION 2 PUhiSS. MEDLaa 0} ot
{1] puntos
1.- El Inslrumento liene estructura Idgica. “E
2.~ La secugncia de b gresentacidn de los temas es dotima. s
3.- Las farmas de presendasion de los Mems son compransiles. T
4.- El inslrumento racege Infarmacian sabire el problema die investigacion, s |
§.- Los Itams del inslrumento de arentackin hacla los chjelives de la investigaclon. A
6.~ El insrurments identifica las warabies del esludie, Y,
7= La groanizacin de log lems, es4d en funcion & la operacianalizaciin de I35 variables dimenshanes, subvanables, N
Indicadares, ] .
_P_L:ntaie parcial; i -

De 0 a7 puntos: el instiumanta debe ser reformulado sustancialmenta,

De 8 a 11 puntos: el instrumente na legra validez serd corvenients, se haga un zndlisls detallade de aquelles criterios da evaluacian ponderades como laara
medianaments, o na logra,

De 12 a 14 puntos; el instrumento alcanza la validez per lo que puede ser censiderada come aprobade, 4

L“ ’ I_ﬂ - - . 'T{:'T . " i ~ i - —
Nambre y firma del experto. 'jf”-'r’h’l 'J*"{?‘ i ,ﬁﬂ-.w-'f 24T I cervireenianen | Puntaja total: -
| (T /-
o PSICOLOGO
o CPw TER2
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE INVESTIGAGION

. DATOS GENERALES

1.1, Titulo de la Investigacitn: INTELIGENCIA EMOCIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD ASISTENCIAL EM EL HOSPITAL FELIX

MAYORCA - TAR['."IA. 2019

1 3 Agellides y Nembras dal experto: . T
1.4. Titulo! Grado Académico del Expertu. FPTPNRARARRT. S EN T = .

CRITERIO DE EVALUACION

ESCALA GE VALORACION EU.";I.IT.-'-".TNA W CUANTITATIVA

SILOGRA

(2} puntos.

LOGRA
MEDIANAMEMNTE
{1) puntas

HO LOGRA
(0] pramtes.

1.= El instrumentao tiene estructura [4giea,

2.~ La sacuencia de la presentadian da bos tamas es Splima.

d.- Las formas de presentacién de los [tems son comprensibles,

4.- El insirumenta recoge informacion sobre e problema de investigacian,

.- Los [tems del instrumento de orientacidn hacla los objetives da la investigagién,

.- El instrumanto identifica las variables del estudio,

7.- La crpanizacidn de los fems, estd en funsidn @ la cparacionzlizacién de las varablas dimanslones, subvariahlas,
indlcadares.

Puntaje parcial:

il

De 0 a 7 puntes: el instrumento debe ser reformulado sustancialments.

De 8 2 11 puntes: el instrumento no lagra validsz sera convenients, se haga un andlisls detallado de aquellos erlterios de evaluacian pondsrados come logra

mediaramente, o no logra,

De 12 a 14 puntos: el instrumento alcanza |a valldez por lo que puede ser considerado coma aprabade.

[y

Nombre y firma del experto, . Sodn T 0nia L e i e s e

Puntaje totall:/‘ y
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INFORME DE OPINIGH DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE INVESTIGAGION

|. DATOS GENERALES

1.1, Titulo de la Investigacion: INTELIGENGIA EMOCIONAL ¥ SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD AS|

MAYORCA - TARMA, 2019

STENCIAL EM EL HOSPITAL FELIX

o
1.2, Membre de los instrurnentos motiva de & al;cnfm oo v (&'érfﬂl (;??/ d—-u.j ......... P - S
1.3. Apelidas y Mombres dal experta: ... ﬁi.r? {”;zu.’(:: .&'.'hr;. ......... et enham ped s et a1 e e e £ 45 RE R R £ S50 R AR

1.4, Titwlel Grado Acedémico del Expﬂr‘tu'ﬁ?,;v TR T IQJ £43.,840. ﬁn,-;ffl?'} ﬁ-;ﬁ? et 1'1{.

ESCALA DE WALORAGION CUALITATIVA Y CUANTITATIVA

Y . LOG RA WO LOG
CRITERIO DE EVALUACION ﬁ"-:lr pun:!:i. MED}ﬁﬁ-MEMTE (o) puntnR::
1] puniog
1. £l Instrumanta tiene estruciura Balca, A
2.- La secuancla de la presentacion de los lamas es oplima, i
3.- Las farmas de prosentasion o los items son comprensibles, v
A~ El insburmento rezoge informecdn sehre el prodlema de investigacian. D
5. Lot flems fol instruments e cdentaclin hasia los objatives da la mwestigaciin. o
_B.- Elinsirurnieals iderfifiea las variables del esludia. »
7~ La coganizacitn de bos ilerms, 8318 en funcion & la aperackanaizacidn de las variatles gimensianes, subvanables,
indicagomes. >
Puataja parcish ,-‘I'ry"

De 0 a7 puntos: el instrumento debe ser refermulada sustancialmente,

De B 2 11 puntos: el instrumento no logra yalider serd convenients, se haga un analisis detallado de aguelics criterios

madiznamanta, o no logra.
Die 12 a 14 puntos: el instrumente alcanza la validez por lo qua pusts ser cansiderado cama aprebade.

migait
Tharsmamnmesf panan

naHMzz

TECHOLDGE

el -
Frap 4TdE

F’uniajs latal:

de evaluzacian ponderados cama logra
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES

1.1, Tiwlo de la Investigacién: INTELIGENCIA EMOCIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD ASISTENCIAL EN EL HOSPITAL FELIX
MAYORCA - TARMA, 2019

1.2. Nombre de los instrumentos motivo de ﬂ'.ralua-:mn &fj’%aﬁm aéfim/

1.3. Apeliidos y Nombres del experto; .. .5 w £k St
1.4. Thulol Grado Académico del Experto: .../t ‘ZL, B0 SETEELETL
ESCALA DE VALORACION CUALITATIVA Y CUANTITATIVA
A L G
CRITERIO DE EVALUACION f‘;] pﬁfg;}_ . . "“:;‘; ;ﬁ’fﬁg;"j
(1] puntos
1.- Elinstrumenta tliene estruchura ldgica. T
2.- La secuencia de la presentacién de los temas es dptima. A
3.- Las formas de presentzcion da los ltems son comprensibles. AT
4.- El instrumenta recoge informacidn sobre el problema de investinacidn, AT
5.- Los items del instrumanto de orfentacién hacia kos abjetivos de la investigacida, L
.- El instruments identifica las variables del estudio. AZ
7.- La organizacian de o5 items, estd en funcidn a la operasonalizacion de las venables dimensiones, subvarables, X
indicadares.
Puntaje parcial: P ra

D=~ 2 7 puntos: el instrumento debe ser reformulado sustancialmenta.
p

D& 8 2 11 puntos: el instrumento no logra validez serd conveniente, se haga un analisis detalledo de aquellos criterios de evaluacidn ponderados como logra
medianaments, o no logra.

Da 12 & 14 puntos: el instrumento alcanza la validez por lo que puade ser considerado coma &probado.

Sal Je o i - .
Mornbre y firma del experta, |, f'-.'-'.f.... S ESYS :,i’”?; . Puntaje total:
=
i rd
W/
e e
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Anexo 6: La data de procesamiento de datos

Graficos

Utilidades

Ampliaciones

Ventana Ayuda

SR B e BLAT I BH 0@

1:ftem_SL22

5

Visible: 87 de 87 variables

INT| . INTE ¢ ADAP
J& - & 5 &

1

W o ||~ ||y ||on || | Ca | M

e P s e S A | S Y
=R T= T == T = S o o e

53
61
61
73
67
58
88
24
55
75
68
73
65
72
70
7
70
53
64
a8

45
&)
46
55
32
46
47
42
45
60
46
55
53
36
54
54
34
39
52
44

37
37
37
48
40
43
39
30
39
46
46
42
34
33
38
41
40
35
42
34

MANE 5 ESTA ,INTE_| 5 SATIS_ & ca.inira

JO DO EMO LAB
23 23 181 62
32 30 211 72
23 25 192 94
25 28 229 102
26 23 208 70
A 28 206 68
27 25 196 77
22 19 167 58
24 26 189 66
32 27 240 105
39 27 222 64
34 27 23 84
27 24 203 64
26 17 204 104
26 28 216 80
20 27 213 74
17 28 209 74
25 22 174 65
32 25 215 57
23 22 181 61

Adecuada

Muy desarroliada
Muy desarrollada
Marcadamente alta
Muy desarroliada
Muy desarrollada
Muy desarrolliada
Adecuada

Muy desarrollada
Marcadamente alta
Marcadamente alta
Marcadamente alta
Muy desarrolliada
Marcadamente alta
Marcadamente alta
Marcadamente alta
Marcadamente alta
Adecuada

Muy desarrolliada
Muy desarrollada

&b cat_inter

Muy desarrollada
Marc adamente alfa
Muy desarrollada
Marcadamente alta
Marc adamente alfa
Muy desarrollada
Muy desarrollada
Muy desarrollada
Muy desarrollada
Marcadamente alta
Muy desarrollada
Marcadamente alta
Marcadamente alta
Marc adamente alfa
Marc adamente alta
Marcadamente alta
Marc adamente alfa
Adecuada
Marcadamente alta
Muy desarrollada

&b cat_adap

Muy desarrollada
Muy desarrollada
Muy desarrollada
Marcadamente a..
Muy desarrollada
Marcadamente a...
Muy desarrollada
Adecuada

Muy desarrollada
Marcadamente a..
Marcadamente a...
Muy desarrollada
Adecuada
Adecuada

Muy desarrollada
Muy desarrollada
Muy desarrollada
Muy desarrollada
Muy desarrollada
Adecuada

&b cat_manejo

Adec uada
Marcadamente a...
Adecuada

Muy desarrolliada
Muy desarroliada
Marcadamente a...
Muy desarrolliada
Adecuada

Muy desarrollada
Marcadamente a...
Marcadamente a...
Marcadamente a...
Muy desarrolliada
Muy desarrollada
Muy desarrollada
Adec uada

Baja

Muy desarrollada
Marcadamente a...
Adecuada

@ cat_estado

Muy desarrollada
Marc adamente alta
Muy desarrollada
Marc adamente alta
Muy desarrollada
Marc adamente alta
Muy desarrollada
Adecuada

Marc adamente alta
Marc adamente alta
Marc adamente alta
Marc adamente alta
Muy desarrollada
Adecuada

Marc adamente alta
Marc adamente alta
Marc adamente alta
Muy desarrollada
Muy desarrollada
Muy desarrollada

&5 cat_inte_emo cat s
il . & i

Muy desarrollada
Muy desarrollada
Muy desarrollada
Marcadamente a...
Muy desarrollada
Muy desarrollada
Muy desarrollada
Adecuada

Muy desarrollada
Marcadamente a...
Marcadamente a...
Marcadamente a...
Muy desarrollada
Muy desarrollada
Marcadamente a...
Muy desarrollada
Muy desarrollada
Muy desarrollada
Marcadamente a...
Muy desarrollada

at lab
Regular
Regular
Muy alta
Muy alta
Regular
Regular
Alta
Regular
Regular
Muy alta | |
Regular
Alta
Regular
Muy alta
Alta
Regular
Regular
Regular
Baja
Regular
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21

23
24
29
26
27
28
29

A
32
33

35

37
36
39
40
41
42
43

45

47

48
49

66
73
29
74
65
95
63
69
7
69
54
51
66
61
71
66
66
62
66
48
50
63
57
61
65
64
51
51
59
59

45
"
39
60
44
43
52
50
24
49
36
37
M
43
53
23
50
45
50
41
33
51
42
49
48
34
43
41
39
46

40
42
36
41
38
37
46
42
42
43
33
32
38
36
48
48
43
44
45
35
30
42
33
40
44
41
39
34
39
38

24
34
22
29
21
20
39
22
26
26
21
22
24
25
30
34
29
30
26
23
24
28
22
28
27
32
25
20
26
22

26
27
20
26
21
19
22
25
24
29
19
22
25
20
26
29
28
26
29
23
19
29
20
28
29
30
20
20
30
22

203
227
172
232
189
174
218
208
217
216
163
164
206
185
230
230
220
209
218
170
156
213
174
206
213
201
178
166
193
187

99
83
54
102
101

102
86
61

Marcadamente alta
Marc adamente alta
Muy desarroliada
Marcadamente alta
Muy desarroliada
Muy desarroliada
Muy desarroliada
Marc adamente alta
Marc adamente alta
Marc adamente alta
Adecuada
Adecuada

Marc adamente alta
Muy desarroliada
Marc adamente alta
Muy desarroliada
Marc adamente alta
Muy desarrollada
Marc adamente alta
Adecuada
Adecuada

Muy desarrollada
Muy desarroliada
Muy desarrollada
Muy desarroliada
Muy desarrollada
Adecuada
Adecuada

Muy desarroliada
Muy desarrollada

Muy desarrollada
Marcadamente alta
Adecuada
Marcadamente alta
Muy desarrollada
Muy desarrollada

Muy desarrollada
Muy desarrolliada
Muy desarroliada
Muy desarrollada
Muy desarroliada
Muy desarroliada

Muy desarrollada
Marcadamente a...
Adecuada

Muy desarrollada
Adecuada
Adecuada

Marcadamente alta Marcadamente a... Marcadamente a...

Muy desarrollada
Marcadamente alta

Muy desarrolliada
Muy desarrolliada

Muy desarrollada Marcadamente a...

Adecuada
Adecuada
Marcadamente alta
Muy desarrollada

Adecuada
Adecuada
Muy desarrollada
Muy desarrollada

Marcadamente alfa Marcadamente a._.

Marcadamente alta Marcadamente a...

Muy desarrollada Marcadamente a...
Muy desarrollada Marcadamente a...
Muy desarrollada Marcadamente a...

Muy desarrollada
Adecuada
Marcadamente alta
Muy desarrollada
Muy desarrollada

Muy desarrollada
Adecuada
Muy desarrolliada
Adecuada
Muy desarrolliada

Muy desarrollada Marcadamente a...

Adecuada
Muy desarrollada
Muy desarrollada
Adecuada
Muy desarrollada

Muy desarrolliada
Muy desarrollada

Adecuada
Muy desarrollada
Muy desarrolliada

Adecuada

Muy desarroliada
Muy desarroliada
Adecuada
Adecuada

Muy desarroliada
Muy desarroliada
Marcadamente a._
Marcadamente a...
Muy desarroliada
Marcadamente a. .
Muy desarroliada
Adecuada

Muy desarrollada
Muy desarrollada
Adecuada

Muy desarrollada
Muy desarrollada
Marcadamente a...
Muy desarrollada
Adecuada

Muy desarrollada
Adecuada

Marcadamente alta
Marcadamente alta
Adecuada
Marcadamente alta
Muy desarrollada
Adecuada

Muy desarrollada
Muy desarrollada
Muy desarrollada
Marcadamente alta
Adecuada

Muy desarrollada
Muy desarrollada
Adecuada
Marcadamente alta
Marcadamente alta
Marcadamente alta
Marcadamente alta
Marcadamente alta
Muy desarrollada
Adecuada
Marcadamente alta
Adecuada
Marcadamente alta
Marcadamente alta
Marcadamente alta
Adecuada
Adecuada
Marcadamente alta
Muy desarrollada

Muy desarrollada
Marcadamente a...
Adecuada
Marcadamente a...
Muy desarrollada
Muy desarrollada
Marcadamente a...
Muy desarrollada
Marcadamente a...
Marcadamente a...
Adecuada
Adecuada

Muy desarrollada
Muy desarrollada
Marcadamente a...
Marcadamente a...
Marcadamente a...
Muy desarrollada
Marcadamente a...
Adecuada
Adecuada

Muy desarrollada
Muy desarrollada
Muy desarrollada
Muy desarrollada
Muy desarrollada
Muy desarrollada
Adecuada

Muy desarrollada
Muy desarrollada

Muy alta
Alta
Baja

Muy alta

Muy alta

Regular

Reqular
Alta
Alta

Regular | (i
Alta
Baja
Alta
Baja
Alta

Regular

Reqular

Regular

Regular

Regular
Alta
Alta

Regular

Regular

Regular

Regular

Regular

Muy alta | Ji
Alta
Alta
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[Ell

54 40 27 23 20 164 52 Adecuada Adecuada Adecuada Adecuada Adecuada Adecuada Baja
53 43 37 23 24 180 83 Adecuada  Muy desarrollada  Muy desarrollada Adecuada  Muy desarrollada  Muy desarrollada Alta
62 49 32 25 24 192 93 Muy desarrollada  Muy desarrollada Adecuada Muy desarrollada  Muy desarrollada Muy desarrollada Muy alta
63 50 37 33 25 208 59 Muy desarrollada  Muy desarrollada Muy desarrollada Marcadamente a....  Muy desarrollada  Muy desarrollada Regular
72 5 41 A 29 224 87 Marcadamenie alta Marcadamente alta  Muy desarrollada Marcadamente a...| Marcadamente alta Marcadamente a... Alta
@ 66 51 33 23 24 197 88 Muy desarrollada Marcadamente alta Adecuada Adecuada  Muy desarrollada Muy desarrollada Alta
68 42 34 29 24 197 75 Marcadamente ata  Muy desarrollada Adecuada Muy desarrollada Muy desarrollada Muy desarrollada Alta
61 42 A 27 25 186 86  Muydesarrollada  Muy desarrollada Adecuada Muy desarrollada Muy desarrollada Muy desarrollada Alta
69 5 46 30 27 223 73 Marcadamenie ata Marcadamente alia Marcadamente a... Marcadamente a... Marcadamente alta Marcadamente a.. Regular
64 5 41 27 25 208 102 Muy desarrollada Marcadamente alta  Muy desarrollada  Muy desarrollada. Muy desarrollada Muy desarrollada Muy alta
53 41 36 24 23 177 83 Adecuada  Muy desarrollada Muy desarrollada Muy desarrollada Muy desarrollada Muy desarrollada Alta
59 53 36 24 23 195 73 Muy desarrollada Marcadamente alfa Muy desarrollada Muy desarrollada. Muy desarrollada Muy desarrollada Regular
53 48 7 18 22 178 72 Adecuada  Muy desarrollada  Muy desarrollada Baja| Muydesarrollada Muy desarrollada Regular
[
Il — M

Vista de datos Vista de variables
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Anexo 7: Consentimiento informado y constancia de aplicacion

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
DIRECCION DE LA UNIDAD DE INVESTIGACION

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Luego de haber sido debidamente informada/o de los objetivos, procedimientos y
riesgos hacia mi persona como parte de la investigacion denominada“INTELIGENCIA
EMOCIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD
ASISTENCIAL DEL HOSPITAL FELIX MAYORCA — TARMA, 2019”, mediante la firma
de este documento acepto participar voluntariamente en el trabajo que se estd llevando a
cabo conducido por los investigadores responsables: Bach, Wilber Mondalgo Porras

Se me ha notificado que mi participacion es totalmente libre y voluntaria y que ain
después de iniciada puedo rehusarme a responder cualquicra de las preguntas o decidir
suspender mi participacion en cualquier momento, sin que ello me ocasione ningin
perjuicio. Asimismo, se me ha dicho que mis respuestas a las preguntas y aportes seran
absolutamente confidenciales v que las conocera solo el equipo de profesionales
involucradas/os en la investigacion; y se me ha informado que se resguardara mi
identidad en la obtencidn, elaboracion y divulgacion del material producido.

Entiendo que los resultados de la investigacion me serdn proporcionados si los solicito y
que todas las preguntas acerca del estudio o sobre los derechos a participar en el mismo
me seran respondidas.

Huancayo, ......20............de /’],:’.’.'LS'.‘.”?IW. 2019,
T

P

&

(Fifta del participanie)

w :..'? 3 (Apellidos y nombres)
Huella Digital V900313
" ,(.x.o ; ')',"v;/) o

Responsable de investigacién

Apellidos y nombres: Wilber Mondalgo Porras
DN N" 20108417

N°¢ de teléfono/celular:942 461 622

Email: wilito7603% hotmail.com

/{‘4‘)60”‘// o z.‘.?f’.—.‘.‘../f/., Javier
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o |
mE RS

“Ata dn fa Lacka Cantra fu Carrapelin ¥ [ Impunided”
A : Willier MONDALGO POREAS
' DE 2D Minwm SARAVIA YALLE
JEFA DE LA UNIDAD DE APOYO A LA DOCENCIA E INVESTIGACION,
ASUNTO  : AUTORIZACKON PARA DESARROLLO DE TRABAJO DE INVESTIGACION.
FECHA = TARMA. 2 DE NOVIEMBRE DEL 2019, '

Visto ol documeste do referencia (Solaitid). donde sobicita Campo para aplicacidn
de instrumests do trabajo de imvestigacidn tinledo “Inteligenda Emecional v
Satisacrion Labseal del personsd de salud asistemcial del Huspital Félix Mayorea Sote-
2019,

Exta Jofaturs Autesiva of desarrullo del trahaje de Investigacion o partis de b focka,

al tdrnaine el mismo, deberd de presentar ol Informe com e conolusiomes v
recomendaciones.

Alemtameate

B ez, Dhse. gisam
1 Moy Fap, | 0369887
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Anexo 8: Fotos de la ampliacion del instrumento
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