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Resumen

El objetivo fue determinar la relacion entre la inteligencia emocional y la
motivacion laboral en el personal de una microrred de salud de la provincia de
Andahuaylas, 2022. La metodologia fue de tipo basica, cuantitativo y disefio no
experimental, transversal, de nivel descriptivo y alcance correlacional. La muestra
fue de 70 trabajadores. Los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios, una
para medir la variable inteligencia emocional y otra para la motivacion laboral; la
validacion de instrumentos fue por el método juicio de expertos, la confiabilidad a

través del Alpha de Cronbach.

Los resultados descriptivos sefialan que la mayoria de trabajadores (70%),
considera que el personal de salud del centro de salud presenta un alto nivel de
inteligencia emocional y el 30% la califica en un nivel medio. Respecto a la
motivacion laboral, el 63% considera presentar un alto nivel de motivacién laboral

y un 37% la considera en un nivel medio.

Los resultados inferenciales mostraron un p valor = ,001 < 0.05, que indica
gue existe una relacion significativa directa moderada entre la inteligencia
emocional y motivacion laboral (Rho = 0,405). En consecuencia, cuando mejora

la inteligencia emocional, se asocia a un incremento de la motivacion laboral.

Palabras clave: inteligencia emocional, motivacion laboral, manejo del estrés,

estado de animo.
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Abstract

The objective was to determine the relationship between emotional
intelligence and work motivation in the personnel of a health micro-network in the
province of Andahuaylas, 2022. The methodology was of a basic, quantitative type
and a non-experimental, cross-sectional design, descriptive level and scope.
correlational. The sample was 70 workers. The instruments used were two
questionnaires, one to measure the emotional intelligence variable and another for
work motivation; the validation of instruments was by the expert judgment method,

the reliability through Cronbach's Alpha.

The descriptive results indicate that the majority of workers (70%) consider
that the health personnel of the health center have a high level of emotional
intelligence and 30% rate it at a medium level. Regarding work motivation, 63%
consider presenting a high level of work motivation and 37% consider it to be at a

medium level.

The inferential results showed a p value = .001 < 0.05, which indicates that
there is a moderate direct significant relationship between emotional intelligence
and work motivation (Rho = 0.405). Consequently, when emotional intelligence

improves, it is associated with an increase in work motivation.

Keywords: emotional intelligence, work motivation, stress management, mood.
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I. INTRODUCCION

El escenario actual de competitividad, exige que las organizaciones
seleccionen adecuadamente al capital humano, siendo importante promover y dar
condiciones equilibradas de habilidades emocionales, creatividad y eficiencia con
los trabajadores y usuarios externos (Séanchez, et al., 2017). La pandemia por
coronavirus, evidenci6 mas esta necesidad de contar con un recurso con
habilidades sociales, con empatia de autoridades con los trabajadores y de los
profesionales de salud con los pacientes. En esa linea Huang y Zhao (2020),
resalta que es el personal sanitario, quienes presentaron los mayores indices de
ansiedad, depresién e insomnio; situacion atribuida a que es el recurso de primera
linea mas expuesto de contagio al COVID-19, en quienes es imprescindible
garantizar seguridad y proteccion laboral. Enfatiza la promocion de la inteligencia
emocional (IE) y la interaccion funcional en un clima de armonia, tan necesaria

durante la pandemia.

La IE, son las competencias para reconocer sus sentimientos para
entender la de los demas, controlar sus emociones, la interaccion con las
personas y su comportamiento en general, que influye en el desempefio laboral
(Goleman,1999). En esa linea, la pandemia gener6 incertidumbre, ansiedad,
estrés y hasta quiebre de la IE, afectando la atencion de salud, situacion que
genera la necesidad de controlar las expectativas emotivas del personal
sanitarios, de resiliencia, autocuidado, automotivacién, a fin de cumplir el
compromiso de vigilar el bienestar de los pacientes (Séria, 2020). Sin embargo,
las inadecuadas condiciones laborales que se ha resaltado durante la pandemia,
muchas veces, quebraron temporalmente el equilibrio y control emocional de los
trabajadores, al presentar estrés, ansiedad, temor de contagio, afectando
negativamente la interaccion laboral, incluso llegando a ambiente de hostilidad,
muchos con efectos que perduran en el tiempo (Brooks et al., 2020).

Segun Marcos et al. (2021), la inteligencia emocional “es la habilidad para
percibir e identificar las emociones ajenas y propias, para discriminar entre ellas y
utilizar dicha informacion para guiar el pensamiento, actuando con consecuencia”
(p,12). En ese sentido, recomienda estructurar la formacion médica valorando las

competencias humanas sobre la base de las habilidades de comunicacién, que



permita tener profesionales con vision integral del ser humano. En tal sentido, es
importante que las politicas de salud, las universidades, impulsen acciones
transversales académicas y condiciones organizacionales de mejora del manejo

de la IE en el profesional de salud, tanto en etapa formativa, como laboral.

En las palabras de Grujici¢ et al. (2018), para que una organizacion
progrese y desarrolle, debe reconocer que el trabajador es el activo mas valioso,
debiendo prestar a ellos una singular atencién, identificando sus potenciales, para
lo cual es factor clave, dar importancia a los factores de satisfaccion y motivacion
laboral. Mejor aun si hablamos de los trabajadores del sector salud, que enfrentan
continuas y variadas situaciones emocionales y estrés, tanto de ellos mismos,
como del paciente y familiares. Postulado que coincide James-Scotter (2019),
acotando que existe evidencia de la asociacion positiva entre la IE y la Motivacion
en el desempefio laboral en salud, precisando que estas variables se constituyen
en indicadores de calidad de vida laboral, refleja los niveles de satisfaccion
laboral. En consecuencia, la motivacidén se constituye en uno de los fundamentos
de la calidad de vida, de la calidad de servicios, siendo necesario que las
organizaciones se preocupen por ellas en beneficio tanto en trabajadores como

en los usuarios externos.

A nivel mundial, diversos estudios evaluaron las consecuencias de la
pandemia en la IE, sobre todo en el aspecto emocional (Romero et al., 2020). De
similar forma, Martinez (2020) y Alarcén et al., (2020) precisan que las emociones
negativas, alteran el equilibrio emocional y los estados de animo. Al respecto, Di
Renzo et al. (2020), postula que el confinamiento de la pandemia, incrementé los
casos de depresion, incertidumbre, suefio en aproximadamente el 60% del
personal de salud, lo cual, afecta la motivacién y actitud de los colaboradores
(Cardenas, 2021).

La Microred objeto de estudio, ubicada en la provincia de Andahuaylas,
consta de 05 establecimientos de salud de atencion primaria, no es ajena a esta
situacion problematica sobre IE y motivacion laboral; si bien, se observa que los
trabajadores aparentemente no presentan problemas significativos de manejo
inadecuado de IE, se observa debilidades sobre los estados de motivacion

laboral, con implicancias en su desempefio, compromiso y comportamiento



laboral, lo cual no son medidos ni reportados oficialmente, lo cual limita que las
autoridades de la microred disefien e implemente acciones de mejora objetiva.
Situacion que me motivo realizar el presente estudio, con el propdsito de conocer
y analizar el comportamiento de las variables y su grado de asociacion desde la
apreciacion del personal de salud de la Microred, para identificar los elementos
débiles, como insumo de estrategias de mejora en la Microred. Para lo cual, se
formuld la siguiente interrogante principal: ¢Cual es la relacion entre la
inteligencia emocional y la motivacion laboral en el personal de una microrred de

salud de la provincia de Andahuaylas, 20227

¢Cuél es el nivel de IE y motivacion laboral en el personal de una
microrred de salud de la provincia de Andahuaylas, 20227?; ¢ Cual es la relacion
entre la dimension intrapersonal y la ML en el personal de una microrred de salud
de la provincia de Andahuaylas, 20227?; ¢Cudl es la relacion entre la dimension
interpersonal y la ML en el personal de una microrred de salud de la provincia de
Andahuaylas, 20227?; ¢Cudl es la relacion entre la dimension adaptabilidad y la
ML en el personal de una microrred de salud de la provincia de Andahuaylas,
20227?; ¢Cual es la relacion entre la dimension manejo del estrés y la ML en el
personal de una microrred de salud de la provincia de Andahuaylas, 20227?;
¢, Cual es la relacion entre la dimension estado de animo y la ML en el personal

de una microrred de salud de la provincia de Andahuaylas, 20227.

Es estudio se justifica porque permitira conocer la situacién actual de la IE
y motivacién laboral en el personal de la Microred de estudio; constituyéndose
como linea de base para estudios similares a profundidad en establecimientos de
salud a nivel regional. Respecto a la justificacion practica y social, los hallazgos
del estudio, permitiran disefiar e implementar politicas, estrategias que fortalezcan
habilidades blandas de la IE, como instrumento promotor de incrementos de la
motivacion laboral y calidad de atencion sanitaria. Se justifica metodologicamente,
ya que el estudio aplicara rigurosamente el método cientifico de investigacion,

utilizando instrumentos validados y utilizados en investigaciones similares.

El objetivo general es: Determinar la relacion entre la inteligencia
emocional y la motivacion laboral en el personal de una microrred de salud de la

provincia de Andahuaylas, 2022.



Los objetivos especificos; Conocer el nivel de IE y motivacién laboral en
una microrred de salud de la provincia de Andahuaylas, 2022; Determinar la
relacion entre la dimension intrapersonal y la ML en una microrred de salud de la
provincia de Andahuaylas, 2022; Determinar la relacion entre la dimension
interpersonal y la ML en una microrred de salud de la provincia de Andahuaylas,
2022; Determinar la relacion entre la dimensién adaptabilidad y la ML en una
microrred de salud de la provincia de Andahuaylas, 2022; Determinar la relacion
entre la dimension manejo del estrés y la ML en una microrred de salud de la
provincia de Andahuaylas, 2022; y, Determinar la relacién entre la dimension
estado de animo y la ML en una microrred de salud de la provincia de
Andahuaylas, 2022.

De similar manera se plantea la hipotesis general: EXxiste una relacion
directa y significativa entre la inteligencia emocional y la motivacion laboral en el

personal de una microrred de salud de la provincia de Andahuaylas, 2022.

Como hipaétesis especificas: Existe un alto nivel IE y motivacién laboral en
una microrred de salud de la provincia de Andahuaylas, 2022; Existe una relacion
significativa entre la dimension intrapersonal y la ML en una microrred de salud
de la provincia de Andahuaylas, 2022; Existe una relacion significativa entre la
dimensién interpersonal y la ML en una microrred de salud de la provincia de
Andahuaylas, 2022; Existe una relacién significativa entre la dimension
adaptabilidad y la ML en una microrred de salud de la provincia de Andahuaylas,
2022; Existe una relacion significativa entre la dimension manejo del estrés y la
ML en una microrred de salud de la provincia de Andahuaylas, 2022; Existe una
relacion significativa entre la dimension estado del &nimo y la ML en una

microrred de salud de la provincia de Andahuaylas, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Estudios similares a nivel internacional tenemos a Armijos (2021), en su
estudio con el objetivo de conocer la relacion entre la IE y el sindrome burnout en
trabajadores de emergencia de un hospital de Guayaquil en etapa Covid-19. El
método fue cuantitativo, disefio no experimental, de corte transversal
correlacional. La muestra fueron 203 participantes (médicos, enfermeras, técnicos
y guardias de seguridad), en quienes aplicaron encuestas validadas por juicio de
expertos. Demostré que no existe una relacion significativa entre IE y el sindrome
de Burnout (p=0.828> 0,05); en el personal de emergencia, el coeficiente de
correlaciéon r = 0.015, corrobora que el comportamiento de la IE es independiente
al sindrome de Bornout. En los resultados descriptivos de la IE, predomina el nivel
medio (61.1%), seguida del nivel alto con 27,8% y 11,1% en el nivel bajo.
Similares resultados se di6 en las dimensiones: atencion emocional (59.1%),
claridad emocional (56%) y reparacion emocional (67.5%). En cuanto al Sindrome
de Bornout, es mas frecuente el nivel alto (52,4%), seguida del nivel bajo (34,5%),

y 13.1% en el nivel medio.

Alarcén et al.,, (2020), con el objetivo de conocer la relacion entre
satisfaccion y motivacién laboral de obstetras en un hospital de Chile, para el que
aplicé una metodologia de caracter cuantitativo, descriptivo y transversal. La
muestra de 35 profesionales por muestreo aleatorio simple. Los resultados indican
que predomina los trabajadores que consideran presentar una motivacién alta
(60%), seguida del 23% que la ubican en el nivel medio y 17% en nivel bajo.
Similares frecuencias se dan en sus dimensiones. Igualmente, en la satisfaccion:
el 57% refiere una satisfaccion de nivel medio, 23% alto y 20% bajo nivel de
satisfaccion laboral; situacién similar en sus dimensiones, donde predomina la
calificacién de nivel medio, destacando la dimension relaciones interpersonales
con el 71%; seguida de las dimensiones condiciones fisicas y materiales, las
politicas administrativas y el desempefio de tareas, todas con el 66%, con valores
entre 54 a 71%. El coeficiente de correlaciéon de Spearman, indica una correlaciéon

positiva y moderada entre motivacion y satisfaccion laboral (p < 0,05; r = 659).

Nandar (2019), en Birmania, en su estudio para analizar la asociacion entre

la IE, compromiso de carrera y desempefio laboral en 209 enfermeras de un



hospital general. Estudio de enfoque cuantitativo, descriptivo, correlacional. Los
resultados indicaron que, segun la media general, los participantes estan
satisfechos con el compromiso profesional (es 3.98) y compromiso laboral (4.04).
Asimismo, que existe una relacion entre IE y compromiso profesional (p = 0.136, r
= 0.521); el valor R cuadrado = 0.271, indica la relacién en un 27% entre IE y
desempeiio laboral de las enfermeras. En cuanto a las dimensiones, el R
cuadrado = 0.257, indica el 26% de relacion entre compromiso laboral con la
autoconciencia, autogestion, consciencia social y habilidades sociales de la IE.
Concluye que las enfermeras presentan un desarrollo adecuado de IE que facilita

un compromiso y desempefio laboral.

Haryono et al. (2019), realizé un estudio para determinar el efecto de la
inteligencia emocional y espiritual en el desempefio de enfermeras de un hospital
general de Indonesia. Para el que aplic6 un método cuantitativo, descriptiva, de
nivel correlacional, en una muestra de 129 enfermeras. Encontr6 que la
inteligencia emocional afecta positiva y significativamente al compromiso
organizacional (t = 2.71,> 1.96), segun el valor de significancia p 0,007 < 0.05, se
acepta la hipétesis alterna que indica que existe una relacion positiva y
significativa entre la IE y el compromiso organizacional. En consecuencia, la
mejora de los niveles de inteligencia emocional en los trabajadores, mejora el
compromiso laboral. Finalmente, la IE afecta significativamente el desempefio
laboral (t = 2.38 > 1.96; p-valor =2.60 < .009), esto es, que la IE tiene un impacto

positivo en el desempefio laboral.

Rasooli et al. (2019), en su estudio con objetivo investigar la relacion entre
la IE y las actitudes de cultura organizacional en gerentes de hospitales en Iran;
para el que usdé un método descriptivo, analitico de corte transversal,
correlacional; la poblacion y muestra fueron los gerentes de los hospitales
universitarios (120) de la Universidad Ahvaz Jundishapur de Ciencias Médicas, en
quienes aplicd un cuestionario de IE y otro de cultura organizacional. Los
resultados indican que existe una relacion significativa y alta entre IE y cultura
organizacional (p 0= 0,0001 < 0,05; r = 0.71); por otro lado, no encontro relacion
significativa entre la IE y otras escalas de cultura organizacional, incluyendo la

cultura individualismo-colectivismo, la cultura confianza-riesgo y la cultura de la



distribucion del poder equitativo y no equitativo no mostré ninguna relacion

significativa.

En cuanto a estudios nacionales tenemos a Chuquisana (2022). En su
estudio para determinar el nivel de asociacion entre IE y desempefio laboral en
enfermeras de un hospital en Lima; para el cual aplic6 una metodologia de
enfoque cuantitativo, transversal, de disefio no experimental, nivel correlacional
en una muestra de 91 enfermeras. Segun los resultados descriptivos, la mayoria
(64,8%) considera un nivel adecuado de IE, seguida del personal que la considera
en un bajo el nivel (22%), apenas un 13,2% la califica en un alto nivel de IE. En
cuanto al DL, la mayoria (82,4%) la califica en buen nivel, seguida de un 14,3% la
considera de regular nivel y apenas un 3,3% como mal DL. Segun el p-valor 0,809

> 0,05y r=-0,026, sefiala que no existe relacion significativa entre la IE y el DL.

Zapata (2022) en su tesis de maestria para conocer la influencia de la IE
con el compromiso organizacional en personal del servicio de pediatria de un
hospital en Arequipa. Estudio de tipo observacional, transversal, de nivel
correlacional, en 56 profesionales. Segun los resultados respecto a IE, la mayoria
del personal encuestado (78.57%), considera en un nivel promedio, el 14.29% en
un nivel debajo del promedio y un 7.14% por encima del promedio. Respecto al
compromiso organizacional, el 50% considera presentar un nivel promedio de CO,
el 42.86% un nivel alto y 7.14% en el nivel bajo. En el nivel marcadamente alto de
IE, el 100% presenta un alto compromiso organizacional; en el nivel promedio de
la IE: el 59% tiene un CO promedio y el 41% en nivel alto; mientras que, en el
nivel bajo de la IE, el 50% presenta un CO bajo; seguida del nivel alto y promedio
con 25% cada uno. Los resultados inferenciales demostraron una correlacion
significativa (p = 0.01 < 0.05) de moderada magnitud entre IE y el CO en el
personal del servicio de pediatria; Rho = 0.421).

Choque (2022), para conocer el vinculo entre inteligencia emocional y
estrés laboral en un hospital EsSalud de Juliaca. Estudio descriptivo, de nivel
correlacional, transversal. La muestra fue de 33 enfermeras y 22 técnicos de
enfermeria de area COVID-19. Los resultados descriptivos muestran que la
mayoria considera presentar un adecuado nivel de IE (76.4%), donde el 60%
presentd bajo nivel de estrés y el 16.4% un nivel medio de estrés; seguida del

nivel bajo de IE (14.5%), donde el 10.91 presentd un estrés bajo y un 3.64% como
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estrés medio; finalmente el 9,1% considera tener un alto nivel del IE; donde el
5.45% presentd un estrés medio y el 3,64% un estrés bajo. En cuanto a estrés
laboral, la mayoria la considera en un bajo nivel (74,5%) en tanto que el 25.5% la
considera como de nivel medio. Finalmente, los resultados inferenciales chi
cuadrado revelan una diferencia estadistica significativa entre IE y el estrés, con
un p valor 0,000 < 0,05, que indica que existe una relacion inversa entre ambas
variables; esto es, ante mejora de la IE adecuada, habra un bajo nivel de estrés, y

viceversa.

Rodriguez (2018), para conocer la relacién entre la IE y la motivacién en
un hospital del Callao. Estudio de tipo basico, correlacional, no experimental. La
muestra fue de 146 trabajadores. Los resultados sobre IE, indican que la mayor
frecuencia se da en el nivel alto (78.1%), seguida del nivel medio con 21.9%; en
cuanto a la variable motivacién, poco mas de la mitad del personal de enfermeria
encuestada (57.5%), la considera en proceso y el 42.5% como de buen nivel,
ninguno la calific6 como nivel bajo o por mejorar. En cuanto a los resultados de
correlacion, el p valor 0,024 < 0.05, indic6 que existe relacion de baja magnitud
entre las variables (r = 0.187), es decir, a mayor IE se relaciona a un incremento

de la motivacion laboral.

Ramos (2017), en su investigacion, con el propésito de determinar la
asociacion entre IE y motivacion laboral en un centro de salud publico en Lima.
Para el que aplicé un estudio de tipo béasico, descriptivo, de nivel correlacional,
disefio no experimental, de corte transversal; en una muestra de 80
colaboradores. Los resultados respecto a IE sefialan que la mayoria de
trabajadores encuestados, la considera como de nivel bajo (60%), seguida del
nivel medio con 28%, apenas el 6% la ubica en el nivel alto y el 5% en el nivel
muy bajo de IE. Respecto a la motivacion laboral, predomina quienes la
reportaron en el nivel medio (50%), seguida quienes la consideran en el nivel bajo
con el 44% y apenas el 6% en el nivel alto. Finalmente, encontr6 una relacién
directa significativa de alta magnitud entre la IE y la ML (p = 0.000 < 0,05; r =
0,841).

Uno de los primeros autores que definen la inteligencia emocional fue
Salovey y Mayer (1990) como el conjunto de habilidades asociadas al

procesamiento de informacion como: asimilar, percibir, controlar y comprender las
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emociones propias y de los demas, permitiendo diferenciar las emociones del
conocimiento emocional, que permite el desarrollo emocional e intelectual. En
esa linea Goleman (1999), sefala que la IE es la competencia de identificar
nuestros sentimientos y la de los demas, con el propésito de motivarnos, tener un
control emocional y manejar asertivamente las relaciones interpersonales.
Postulados con la que coincide Bar-On (1997), al afirmar que la inteligencia
emocional son las habilidades emocionales que actian en la capacidad para
enfrentar diversas situaciones y exigencias, comportandose como elemento de
éxito de la vida de las personas. Definiciones que se cumplen en la realidad, ya
gue con frecuencia notamos que los individuos que controlan su IE, tienen a tener
mayor empatia pues reconoce sus sentimientos y la de los demas, propiciando
interaccidn en ambiente de armonia, mejor capacidad para identificar y expresar
sus emociones, de auto reconocerse, que permiten mejor calidad de vida y

bienestar.

Por su parte Mayer y Salovey (1997) la define como la habilidad para
canalizar informacion emocional objetiva y eficaz, asi como percibir, asimilar,
controlar y comprender emociones. Por su parte Bar-On (2006), sostiene que la IE
‘es una parte transversal de aptitudes y competencias emocionales y sociales
articuladas que definen la eficacia de la expresion, comprension, relaciéon y
entendimiento con los demas, facilita afrontar las experiencias diversas en el dia
a dia” (p.14).

Para Akbarilakeh et al (2018), la inteligencia emocional y el pensamiento
critico son principios para lograr la superacion personal, Por su parte, Arrabal
(2018) postula que la IE es la competencia de asumir y conducir conscientemente
nuestras emociones, resalta el importante rol que cumple en las decisiones
durante el lapso de vida de las personas. Como se observa, es una constante que
los autores que definen la inteligencia emocional, coincidan en la esencia del
reconocimiento de nuestras emociones y la de los demas como elemento
promotor de relaciones interpersonales en armonia. Perspectiva con la que
coincide Ordorfiez et al. (2021), al sostener que la IE es la habilidad para percibir,
comprender y regular las emociones propias y la de los demas, fomentando el

crecimiento emocional e intelectual. Finalmente, Soto et al (2020), define a la IE



como la aptitud de entender los sentimientos o emociones del paciente, de
comunicarse y adoptar actitudes adecuadas con el paciente.

Existe diversos modelos tedricos de la IE, entre ellas tenemos:

Fragoso (2016) que menciona al Modelo de Goleman, que sefiala que la IE
contiene aspectos que canaliza la solucion de situaciones probleméticas; consta
de cuatro dimensiones: autoconocimiento, autorregulacion, consciencia social y la

regulacion de relaciones interpersonales.

Asimismo, Fragoso (2016), cita el modelo de Mayer, Salovey y Caruso, que
indican que la inteligencia emocional como las competencias que permiten
diferenciar la percepciébn y comprension de los sentimientos; controlar el
pensamiento y acciones; consta de cuatro dimensiones: percepcion, valoracion y

expresion, comprension y regulacion reflexiva de las emociones.

Modelo de Bar-On (2006), que sostiene que la inteligencia emocional “es el
conjunto de competencias que permiten a las personas conocer en qué medida se
entienden, asimismo y a los demas; canalizar la forma de expresar nuestras
emociones y la forma de enfrentar situaciones diversas en nuestra vida diaria” (p.
21). El estudio tomaré la definicién segun este modelo de Bar On, que divide en 5

dimensiones:

Dimension intrapersonal; es ser consciente de nuestras emociones y
expresiones; los indicadores son: autoconocimiento emocional, seguridad (aptitud
de manifestar y defender pensamientos, sentimientos, etc.); autoestima;
autorrealizacion; independencia, esto es, tener un control personal de la actitud y

manera de pensar (Olaya, 2022, que cita a Bar-On).

Dimension interpersonal; que prioriza la interaccién y consciencia social;
consta de los indicadores: relaciones interpersonales; responsabilidad social
(aptitud de cooperativismo, constructivo en un grupo humano) y empatia (Olaya,
2022, que cita a Bar-On)

Dimension adaptabilidad, es decir, administrar el cambio; incluye las
siguientes competencias: solucion de problemas, evaluacion de la realidad

(habilidad de analizar la vivencia y lo que realmente existe); flexibilidad, es decir,
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habilidad para manejar emociones, comportamientos en diversas situaciones

(Olaya, 2022, que cita a Bar-On).

Dimension manejo de la tensidn o estrés; competencias vinculadas al
manejo de emociones. Implica las siguientes habilidades: tolerancia a la tension,
ante situaciones adversas, por medio de una actitud positiva, activa; control de los

impulsos (Olaya, 2022, que cita a Bar-On).

Dimension estado de &animo; es la motivacion de formularse metas
personales; implica la habilidad y actitud de sentir satisfaccion, de disfrutar
individualmente y con los demas; optimismo incluso ante dificultades (Olaya,
2022, que cita a Bar-On).

Los postulados tedricos de la motivacibn humana se remontan a la
antigiiedad, al respecto Garcia et al. (2016), sefiala que los griegos realizaron
estudios para explicar su naturaleza, postulé la teoria que sostiene los individuos
tienen que sentirse motivados para disfrutar y evitar sufrimientos, en esa linea
seflal6 a Socrates, que estudid las razones de busqueda de la felicidad,
Aristoteles, que luego de realizar estudios concluye que la motivacion esta
relacionada al afecto, amor y carifio, que rigen la conducta. En tan sentido, para
que una organizacion maximice el desempefio laboral, es importante que sus
autoridades identifiquen los elementos que motivan a sus colaboradores (Lee y
Raschke, 2016).

Existe una diversidad de definiciones sobre motivacion, al respecto
Robbins y Judge (2009), indica que la motivacion implica a trabajadores como a la
organizacién, quien debe brindar condiciones basicas de fomentar la motivacion.
Por su parte Herzberg et al. (1959) sostiene que la motivacion es una percepcion
del individuo sobre la base de la confianza, el sentido de responsabilidad y el
deseo de participar en las decisiones y actuaciones que deben tomarse en un
contexto laboral. Segun Valdés (2021), la motivacion es unos de los factores
psicolégicos mas relacionados con el crecimiento humano, se caracteriza por la
reaccion individual ante una situacion especifica; puede incluso, segun el
momento y situacion, variar en una misma persona. Sostiene que, para mantener
motivado a las personas, debe existir un entorno con condiciones minimas

favorables para el logro de objetivos, por el que los colaboradores sientan
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satisfaccion y tengan la disposicion de dar su mayor esfuerzo y energia. Estas
afirmaciones explican la importancia que las autoridades valoren la trascendencia
de la motivacion en una organizacion, brindando condiciones basicas orientado a

alcanzar los objetivos.

De acuerdo a Chiavenato et al. (2017), la motivacién se asocia con la
conducta de los individuos, identifica a las necesidades y expectativas como

factores que influye en la motivacion orientado al logro de objetivos.

Al respecto Martinez (2022), sefiala que la motivacion laboral es un
determinante que permite que los individuos interactien, se comprometan,
enfrenten desafios y desarrollen sus competencias. De acuerdo a Robbins y
Judge (2009), sefiala que la motivacion es el conjunto de elementos fisicos y
emocionales que generan satisfaccion por necesidades basicas, favoreciendo
desempefio positivo de los colaboradores. Segun Pillaca (2017, que cita a Espada
2012), la motivacion implica aspectos emocionales y profesionales basicos; asi,
cuando las personas estan motivadas, laboran con mayor compromiso y estimulo,
sin sobreesfuerzos, ya que dichas actividades son estimulantes y hasta

liberadoras, a diferencia de otras personas, en las que implica una carga laboral.

En esa linea Snell et al. (2018), precisa que la motivacién origina el
comportamiento humano, a la vez, refleja necesidades humanas béasicas hasta las
complejas. Segun Sanchez (2017) considera importante la funcion de las
autoridades en la motivacion y productividad de los trabajadores; afirmaciones
que se articulan con la evidente necesidad que los jefes estimulen a sus
colaboradores para incrementar su desempefio. Efectivamente, en la practica, es
importante que las organizaciones reconozcan que la participacion efectiva, activa
de sus colaboradores son pieza clave en ellos, dependiendo significativamente en

los niveles de motivacion laboral de los mismos.

Existen diversas teorias de la motivacion; entre las centradas en el

contenido tenemos:

La teoria de Maslow (1954), que explica los rangos de las necesidades
humanas, cuya prioridad de prelacion es particular en las personas: fisiolégicas,

seguridad, sociales, estima y autorrealizacion.
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Lozano y Barragan (2016) menciona la teoria de McClelland postulada en
el afio 1976, menciona tres necesidades de la motivacion: de afiliaciobn, como la
necesidad de ser parte de un grupo humano, teniendo como instrumentos el
cooperativismo, antes que competir; de logro; esto es, cuando las personas
perciben tener competencias para enfrentar retos, optan asumirlos
individualmente hacia el logro de metas, asumiendo riesgos, aplicando
retroalimentacion, como aspecto de medicion y control hacia los obijetivos;

finalmente, necesidad de poder, a nivel personal y en el entorno social.

Vereau (2020) menciona la teoria de Alderfer que plantea tres variedades
de necesidades: de existencia, de relacion (relaciones interpersonales

funcionales), y de crecimiento personal.
Respecto a las teorias centradas en el proceso tenemos:

Adams (2016, que cita a Stacey Adams), autor de la teoria de la equidad y
justicia, afirma que las personas comparan indicadores de resultados (gratitud,
remuneraciones, promocion) con los aportes personales (habilidades,
compromiso, desempefio y experiencia); si el resultado es lineal, lo consideran
como indicador de equidad y justicia; si en cambio es desigual, es considerado
como situacion de tensidén, inequidad, que genera incomodidad; una
compensacion excesiva, genera una percepcion de culpa. Con lo que se puede
inferir la importancia de la equidad que esta teoria resalta, para estar motivados;
asimismo, la recomendacion de asumir los estados de tensién, como fuente de

motivacion para corregir, equilibrar y mejorar dicha situacion.

Teoria de las expectativas de Vroom (1964), sostuvo que la motivacion y/o
esfuerzo esta en funcion de las expectativas y resultado que generen beneficios
como: evaluacién de desempefo satisfactoria, salarios reciprocos al esfuerzo,
ascensos, etc.; precisa que la motivacion laboral es producto de tres elementos:
a) la expectativa o el valor del esfuerzo laboral que se traducird en su nivel de
desemperio. El grado de esfuerzo esta en funcion al grado de expectativa, cuando
esta es alta, las personas estan motivadas a realizar grandes esfuerzos, sobre
todo si notan que redundarda en un alto desempefio (expectativa alta); b) la

instrumentalidad o trascendencia; donde el colaborador esta dispuesto a mejorar
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su rendimiento, cuando perciben seguridad que les rendira los resultados
esperados en aspectos como: sueldo compatible al puesto, promocién de cargos,
estabilidad laboral, etc; c) Valencia o lo que todo trabajador considera importante,
como: salarios, vacaciones, tiempo libre, etc. Aspectos tedricos que muestran la

importancia que las autoridades identifiquen lo que valoran sus colaboradores.

Vereau (2020) sefala la teoria del refuerzo de Skinner, sobre el vinculo
entre conductas y efectos, que resalta la importancia para el desarrollo de
actividades y desempeiios productivos, que las autoridades promuevan entornos
laborales de armonia, reduciendo asi, aquellos aspectos que no sumen o den

valor a la organizacion.

Teoria de los dos factores de Herzberg (1959, citado por Ramos, 2017)
denominada también como teoria de la higiene; identifica dos dimensiones o
factores: los factores motivacionales intrinsecos con la satisfaccion laboral, como:
el logro, reconocimiento, responsabilidad, progreso, crecimiento; y, factores
extrinsecos o0 higiénicos como: la supervision, seguro laboral, la relacién
trabajador-jefe o supervisor, condiciones laborales, salario, seguridad, relacion
con los compafieros. Herzberg enfatizé que, para motivar a los colaboradores, es
importante desarrollar los factores motivacionales o intrinsecos. Debido a las
caracteristicas de la unidad del presente estudio, se us6é esta teoria como

sustento tedrico de la investigacion.

Asimismo, Espada (2012), sobre la base de la teoria de Herzberg,
caracteriza las dos dimensiones de la motivacion: La motivacion intrinseca, de
manejo y control personal, al tener la facultad discrecional de automotivarse. Se
caracteriza en la actividad propiamente dicha, donde la motivacion esta en funcion
al valor de la satisfaccion individual, de aprender, de dar voluntariamente mas de
uno, sin necesariamente espera alguna motivacion externa. Situacion que se da,
cuando se promueve y confia al colaborador, en la resolucion de situaciones
problemas por iniciativa y criterio personal; aqui se muestran como elementos
motivadores intrinsecos: autonomia, sentido de competencia, novedad,
aprendizaje, pertenencia y trascendencia (Vereau, 2020). La motivacion
extrinseca, que segun Pillaca (2017, que cita a Espada), es de origen externa y

esta en funcion de las emociones futuras y pasadas relacionada a resultados. Es
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decir, esta forma de motivacion ocurre cuando la actividad se realiza cuando la

persona persigue un propoésito o beneficio personal.

Ha pasado muchos afios para definir la inteligencia tal como la conocemos
hoy en dia; hubo mucha discrepancia para determinar si la inteligencia era Gnica o
multiple o dividido en varias ramas y si estas funcionaban de manera articulada o
independiente (Chuquisana, 2022). Los pioneros en dar fundamento tedérico a los
pilares de la inteligencia emocional como un constructo teorico fueron: Galton,
Binet, Sternberg, Thurstone, Tordnike, Gardnerm entre otros. Posteriormente se
desarrollaron distintos modelos tedricos de la IE, entre los mas representativos se
encuentra el modelo de habilidad mental de Mayer y Salovey, el modelo de las
competencias emocionales de Goleman y el modelo de inteligencia emocional
social de Bar-On (Rodriguez, 2018).

En esa linea, Alfred Binet en 1905, estudia la edad mental, fijada por Stern
en 1912, acufiando el término “coeficiente intelectual”’, como una forma de medir
la inteligencia, de tal forma, la edad mental era el Unico aspecto que se tuvo al
momento de su interpretacion, lo cual convertia a la teoria de Binet como teorico.
Fue Thurstone, contradice a esta teoria de inteligencia Unica, postulando que la
inteligencia tiene distintas habilidades (la rapidez perceptiva, comprension
linglistica, memoria, capacidades aritméticas, entre otras). Con lo cual coincide
Sternberg, al confirmar que existe inteligencias diversas (siete): espacial,
interpersonal, l6gica/matematica, musical y cinestésica/corporal. Al respecto en
1999, Gardner sefiala que la inteligencia es un conjunto de capacidades y
habilidades biopsicolégicas multiples de absorcion de conocimientos, que se
incrementa con la edad y se desarrolla en el entorno cultural, identifica siete tipos
de inteligencia; de esta forma, los investigadores consolidan el aporte teérico que
las personas presentan dos partes diferenciadas de la inteligencia; una
determinada por la racionalidad y la otra por las emociones, que precisamente se
constituye como la inteligencia emocional de las personas (Chuquisana, 2022).
Actualmente, sabemos que las personas desarrollan los diversos tipos de

inteligencia unas mejor que otras.

Ramos (2017, que cita a Galton), considera que la IE es una competencia

basica que se desarrolla en la interaccidon con el entorno, importante en el proceso
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de conocimiento, que es distinto entre las personas, lo cual determina el grado
general de inteligencia en las personas. Otro concepto sobre IE sefiala que es la
habilidad de discernir, valorar y expresar emociones, de aceptar y/o generar
sentimientos; capacidad de distinguir emocién y conocimiento emocional y para
organizar las emociones que producen un desarrollo emocional e intelectual de

las personas (Mayer y Salovey, 1997).

La presente investigacion, adopté la definicion de Bar-On que sefala que la
IE son las competencias emocionales y sociales que interactian entre si, que
encausan la eficacia con la que nos comunicamos, entendemos e interactuamos
con las personas; nos permite afrontar la diversidad de exigencias que
experimentamos diariamente (Bar-On, 2006). Seleccién dado, que su postulado
de inteligencia emocional, es uno de los que mas se ha aplicado en
investigaciones del sector salud, donde el personal de salud diariamente presenta
exigencias inherentes relacionada a sus funciones o competencias, y otras
relacionada a la interaccion diaria con pacientes, usuarios y/o familiares, donde es
fundamental, un manejo asertivo de las emociones, como medio canalizador de

promocion de la motivacion, compromiso y satisfaccion laboral.
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I1l. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

El paradigma de estudio fue positivista, ya que busco conocer la situacion
de las variables de estudio, en un contexto concreto, a través de la medicion,
evitando manipulacion al momento del andlisis de investigacion entre investigador
y el fendmeno objeto de estudio; lo cual fue controlado con el uso de métodos

estadisticos descriptivos e inferenciales (Ramos, 2015).

El estudio fue de tipo basica, toda vez que buscO aportes teoricos del
comportamiento de las variables y el nivel de relacién entre las variables de
estudio en un contexto determinado, producto del andlisis y contraste de
resultados con los antecedentes cientificos (Grove y Gray, 2019). De enfoque, fue
cuantitativo, toda vez que, para la obtencion de datos, el analisis y contraste del
marco tedrico con las hipétesis, se utilizaron datos numéricos, los cuales fueron

analizadas con métodos estadisticos. (Hernandez y Mendoza, 2018).

El método fue hipotético deductivo, a partir de la interpretacion y analisis
de los resultados descriptivos y contraste de las hipétesis, que permitieron arribar
a las conclusiones (Hernandez et al.,2018). El nivel de estudio fue correlacional,
ya que el estudio buscé determinar la relacién entre dos o mas variables en un
contexto concreto, a través del estudio de una muestra (Hernandez-Sampieri, et
al., 2018).

El disefio de estudio fue no experimental, pues la medicién de las
variables, no sufrieron manipulacion alguna, mantuvieron su naturaleza tal como

se encontraron al momento del estudio (Hernandez et al.,2018).

Figura 1:

Leyenda: _
Vi

M : muestra l

V1 : inteligencia emocional M r

V2 : motivacion laboral

r : relacion entre variables Vs
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3.2 Variables y operacionalizacion

Variable 1: Inteligencia emocional

Son las competencias emocionales y sociales que interactian entre si, que
encausan la eficacia con la que nos comunicamos, entendemos e interactuamos
con las personas; nos permite afrontar la diversidad de exigencias que
experimentamos diariamente (Bar-On, citado en Olaya, 2022). La medicion de la

variable es de escala ordinal.

Respecto a la definicion operacional, son las competencias emocionales
gque nos permiten entender y relacionarnos con las personas. Para medir la
inteligencia emocional, se considerd la acepcion de Bar-On, que la clasifica en
cinco dimensiones: intrapersonal, interpersonal, adaptabilidad, manejo del estrés,

estado de animo; medidas en un total de 30 items, en una escala de tipo Likert.

Variable: Motivaciéon laboral

La motivacion es una percepcion del individuo sobre la base de la
confianza, el sentido de responsabilidad y el deseo de participar en las decisiones
y actuaciones que deben tomarse en un contexto laboral (Herzberg et al., 1959).

La medicion de variable e indicadores es ordinal.

Respecto a la definicion operacional, son los estados emocionales de
motivacion laboral que se mediran en sus dos dimensiones: motivacion intrinseca

y motivacion extrinseca, que contiene 15 items tipo Likert.

3.3 Poblacién, muestray muestreo

La poblacion, son todos los elementos objeto de estudio, con
caracteristicas comunes (Hernandez et al., 2018). La poblacion del presente
estudio estuvo conformada por todos los trabajadores de la microrred de salud
(70).

Los criterios de inclusion fueron: personal de salud con al menos 6 meses
de labor en la microrred de salud, que aceptaron participar bajo consentimiento
informado del propdésito de estudio.
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Los criterios de exclusion fueron: trabajadores con menos de 6 meses de

labor, que no aceptaron participar.

La muestra, es un subgrupo representativo de la poblacion objeto de
estudio, ya que los resultados del estudio, se generalizaran en la poblacién
(Hernandez et al., 2018). Para el presente estudio, la poblacién fue la misma que
la muestra, la cual fue de tipo censal, llamada también no probabilistico

intencionado, constituido por todos los trabajadores de la Microred (70).

La Unidad de analisis, fueron todos los trabajadores del centro de salud,

gue aceptaron participar del estudio.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica fue la encuesta (Hernandez et al, 2018). El instrumento para
medir las variables fue el cuestionario, de 30 items para la variable IE y 15 items
para la variable motivacion laboral, los cuales fueron adaptados por la autora del
presente estudio; ambos cuestionarios utilizaron una escala de Likert con 5

posiciones: siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2), nunca (1).

Ficha técnica del instrumento 1:

Nombre de Variable: Inteligencia emocional

Autor; Bar-On, 2006. Adaptado por la autora de estudio.

Dimensiones: Intrapersonal, interpersonal, adaptabilidad, manejo del estrés,
estado de animo.

Escala: Ordinal

Baremos: peruanos

Niveles: bajo (30 — 70), medio (71 — 110), alto (111 — 150).

Ficha técnica del instrumento 2:

Nombre de Variable: Motivacion laboral

Autor: Herzberg et al. (1959). Adaptado por Pillaca (2017), adaptado por la autora.
Dimensiones: motivacion intrinseca, motivacion extrinseca

Escala: Ordinal

Baremos: peruanos

Niveles: bajo (15 — 35), medio (36 — 55), alto (56 — 75).
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La validez es el valor que el instrumento intenta medir. La validez del
instrumento fue con el método de juicio de expertos, quienes luego de una
revision de criterios de pertinencia, relevancia y claridad del instrumento,

determinaron la consistencia y aplicabilidad del mismo (Hernandez et al., 2018).

La confiabilidad que determina si un instrumento es aplicable, se realizo a
través del método Alfa de Cronbach, en un piloto de 20 encuestas, que luego del
procesamiento de datos en SPSS, resultd con un valor de 0.737 para la variable
inteligencia emocional y 0.773 para motivacion laboral; que establecieron que los

instrumentos presentaron una alta confiabilidad, por tanto, aplicables.

35 Procedimientos

En principio, se realiz6 una busqueda de informacion tedrica y cientifica
(libros, tesis, articulos, revistas, etc.) relacionada al objeto de estudio, como
insumo para el desarrollo y abordaje del estudio; asimismo, para obtener el
instrumento adecuado de investigacion. Instrumentos (cuestionarios) que fueron
validados a través de 03 juicios de expertos, quienes luego de una revision de
los mismos, determinaron la consistencia y suficiencia de los instrumentos. La

confiabilidad del instrumento fue a través del coeficiente de Alpha de Cronbach.

La obtencién de datos, fue previa autorizacion del gerente del centro de
salud de estudio y consentimiento informado del participante, que se incluy6 en el

cuestionario de obtencién de datos.

3.6 Método de analisis de datos

Respecto al procesamiento de datos, las encuestas fueron tabuladas en
en Excel, y procesadas en el programa SPSS V.26, para el analisis respectivo

del estudio.

El analisis descriptivo se realiz6 con tablas de frecuencias para las dos
variables, producto de la base de datos y estadistica generada con el programa
Excel.

El analisis inferencial, fue previa prueba de normalidad Kolmogorov-
Smirnov, que determiné el estadigrafo a utilizar para el analisis correlacional.

Dado que los resultados, no arrojan una distribucion normal, por tanto, no
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cumplen con el criterio de normalidad, se utilizé un estadigrafo no paramétrico: el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman para determinar la direccion y nivel

de relacion entre variables cuantitativas (Diaz et al., 2014).

3.7 Aspectos éticos

La investigacion cumpli6 con los principios internacionales de
investigacion en personas como la beneficencia, no maleficencia, autonomia y
justicia (Maldonado, 2021, que cita a la Declaracion de Helsinki, 1975),

principios que son promovidos por la Asociacidon Médica Mundial (AMM).

Asimismo, el estudio respetd los principios éticos y académicos de la
universidad, ya que las encuestas fueron previo consentimiento informado, de
caracter andnimo, preservando la confidencialidad del participante. Se cautelo
los derechos de autor, aplicando las normas APA (American Psychological

Association), citando y referenciando las fuentes de estudio utilizadas.
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V. RESULTADOS
4.1 Andlisis descriptivo
Nivel de inteligencia emocional y motivacion laboral

Tabla 1

Distribucién de frecuencias de la inteligencia emocional y la motivacion laboral

Motivacion laboral

Bajo Medio Alto Total

Bajo Recuento 0 0 0 0

% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%

] ] ] Medio Recuento 1 15 5 21

Inteligencia emocional

% del total 1,4% 21,4% 7,1% 30,0%

Alto  Recuento 2 14 33 49

% del total 2,9% 20,0%  47,1% 70,0%

Total Recuento 3 29 38 70

% del total 4,3% 41,4% 54,3% 100,0%

Segun los resultados de la tabla 1, predomina los participantes que consideran
gue la inteligencia emocional en el personal de salud de la microrred de salud, es
de alto nivel (70%), mientras que el 30% la califican como de nivel medio, es
ausente la calificacion en el nivel bajo. En cuanto a la motivacién laboral, poco
mas de la mitad del personal de salud (54,3%), la considera en un nivel alto,

41,4% como nivel medio, apenas el 4,3% reporta un bajo nivel de ML.

Segun la apreciacion de los trabajadores respecto a la relacion entre la IE y la ML,
se resalta que los trabajadores consideraron con mayor frecuencia un alto nivel de
IE como de motivacion laboral con un 47,1%, seguida de un 21,4% que
consideraron el comportamiento de dichas variables en el personal de salud,
como de nivel medio, 20% que consideran un alto nivel de IE y regular nivel de
ML; es muy escaso los trabajadores que consideran que a pesar que la IE es alta,
la ML es baja (2,9%).
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Nivel de inteligencia intrapersonal y la motivacién laboral

Tabla 2

Distribucion de frecuencias de la dimension intrapersonal y la motivacion laboral

Motivacion laboral

Bajo Medio Alto Total

Bajo Recuento 0 0 0 0

% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%

Dimensién Medio Recuento 0 12 4 16
intrapersonal % del total 0,0% 17,1% 5,7% 22,9%
Alto Recuento 3 17 34 54

% del total 4,3% 24,3%  48,6% 77,1%

Total Recuento 3 29 38 70

% del total 43% 41,4% 54,3% 100,0%

La tabla 2, sobre la relacion entre la dimension intrapersonal de la IE y la ML,

muestra que los mayores puntajes reportados por los trabajadores se da el nivel

alto de dimension intrapersonal y ML con un 48,6%, siendo favorable, la ausencia

de calificacion de esta dimension y de la ML en el nivel bajo (0%).. Seguida de un

24,3% que consideraron que teniendo un alto nivel alto de la intrapersonal su

motivacion es media o regular. Apenas el 4,3% considera que a pesar gue

presentar un alto nivel de IE intrapersonal, su motivacion es baja.
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Nivel de inteligencia interpersonal y la motivacién laboral

Tabla 3

Distribucion de frecuencias de la dimension interpersonal y la motivacion laboral

Motivacion laboral

Bajo Medio Alto Total

Bajo Recuento 0 0 0 0

% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%

Dimensién Medio Recuento 1 7 1 9
interpersonal % del total 1,4% 10,0% 1,4% 12,9%
Alto Recuento 2 22 37 61

% del total 2,9% 31,4% 52,9% 87,1%

Total Recuento 3 29 38 70

% del total 4,3% 41,4% 54,3% 100,0%

La tabla 3, sobre la relacion entre la dimensién interpersonal de la IE y la ML,

muestra, segun la percepcidon de los encuestados, que la mayor frecuencia se da

en el nivel alto de dimension interpersonal y ML con un 52,9%; seguido de un

31,4% que perciben que teniendo un alto nivel de la IE interpersonal, presentan

una ML de nivel medio; un 10% que considera tener un nivel medio tanto en la IE

interpersonal como en la ML. Apenas el 2,9% considera que a pesar que

presentar un alto nivel de IE interpersonal, presenta una ML baja. Se resalta la

ausencia de calificacion de esta dimensién y de la ML en el nivel bajo (0%).
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Nivel de la dimension adaptabilidad y la motivacién laboral

Tabla 4

Distribucion de frecuencias de la dimension adaptabilidad y la motivacion laboral

Motivacion laboral

Bajo Medio Alto Total

Bajo Recuento 0 0 0 0

% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%

Dimensién Medio Recuento 2 14 8 24
adaptabilidad % del total 2,9% 20,0% 11,4% 34,3%
Alto Recuento 1 15 30 46

% del total 1,4% 21,4%  42,9% 65,7%

Total Recuento 3 29 38 70

% del total 43% 414% 54,3% 100,0%

La tabla 4, sobre la relacion entre la dimensioén adaptabilidad de la IE y la ML,

muestra, que la mayor frecuencia se da en el nivel alto de dimension

adaptabilidad y ML con un 42,9%; seguido de un 21,4% que perciben que

teniendo un alto nivel de adaptabilidad, presentan una ML media; un 20% que

reporta percibir un nivel medio de esta dimension, como de la ML. Un escaso

2,9% considera presentar un nivel medio de adaptabilidad y baja ML. Es ausente

la percepcién de esta dimension y de la ML en el nivel bajo (0%).
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Nivel de la dimension manejo del estrés y la motivacion laboral

Tabla 5

Distribucién de frecuencias de la dimensién manejo del estrés y la motivacion
laboral

Motivacion laboral

Bajo Medio Alto Total

Bajo Recuento 0 1 0 1

% del total 0,0% 1,4% 0,0% 1,4%

Dimensién manejo del Medio Recuento 2 18 17 37
estrés % del total 2,9% 25,7% 24,3% 52,9%
Alto Recuento 1 10 21 32

% del total 1,4% 14,3%  30,0% 45, 7%

Total Recuento 3 29 38 70

% del total 4,3% 41,4% 54,3% 100,0%

La tabla 5, sobre la relacion entre la dimension manejo del estrés de la IE y la
ML, la mayor frecuencia fue en el nivel alto con un 42,9%; mientras que un 25,7%
perciben presentar un nivel medio tanto de manejo del estrés como de la ML;
asimismo, el 24,3% percibe un nivel medio de esta dimensién con alta ML.
Apenas el 1,4% considera presentar un nivel bajo de manejo del estrés y nivel
medio de ML.
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Nivel de la dimensidon estado de animo y la motivacion laboral

Tabla 6
Distribucién de frecuencias de la dimension estado de &nimo y la motivacion
laboral
Motivacion laboral
Bajo Medio Alto Total
Bajo Recuento 0 0 0 0
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Dimension estado de  Medio Recuento 1 14 4 19
animo % del total 1,4% 20,0% 5,7% 27,1%
Alto Recuento 2 15 34 51
% del total 2,9% 21,4% 48,6% 72,9%
Total Recuento 3 29 38 70
% del total 4,3% 41,4% 54,3% 100,0%

Respecto a la relacién entre la dimension estado de animo de la IE y la ML, la

tabla 6 muestra que la mayoria percibe presentar un nivel alto de esta dimension

y un alto nivel de ML (48,6%). En tanto que el 21,4% perciben presentar un alto

estado de animo con una ML media; un 20% reporta un nivel medio tanto de

estado de animo como de ML; en tanto que el 2,9% percibe que a pesar de

presentar un alto nivel de estado de animo, percibe un baja motivacion laboral.

Ninguno considero a esta dimension en el nivel bajo (0%).
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4.2 Contrastacion de hipoétesis

Hipotesis general

Ho: No existe una relacién significativa entre la inteligencia emocional y la

motivacion laboral

H1: Existe una relacion significativa entre la inteligencia emocional y la motivacion

laboral

Tabla 7

Correlacion entre las variables inteligencia emocional y motivacion laboral

Motivacion laboral

_ _ Coeficiente de correlacion ,405**

Rho de Inteligencia
Spearman emocional Sig. (bilateral) ,001
N 70

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

La tabla 7 muestra un p = 0,001 < 0.05, que indica que existe una relacion directa
entre las variables inteligencia emocional y motivacion laboral, siendo esta de
moderada magnitud (r = 0,405). En consecuencia, cuando mejora la inteligencia

emocional, se asocia a un incremento de la motivacion laboral.
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Hipotesis especifica 1
Tabla 8

Correlacion entre la dimension intrapersonal y la motivacion laboral

Motivacion laboral

Coeficiente de correlacion ,231
Rho de .
intrapersonal ) )
Spearman Sig. (bilateral) ,044
N 70

Los resultados muestran que existe una relacion directa (p = 0,044 < 0.05), de

baja magnitud entre la dimension intrapersonal y la motivacion laboral (r = 0,231).
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Hipotesis especifica 2

Tabla 9

Correlacion entre la dimension interpersonal y la motivacion laboral

Motivacion laboral

Rho de Coeficiente de correlacion ,335**
Spearman ) )

Interpersonal Sig. (bilateral) ,005

N 70

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

La tabla 9 demuestra la existencia de una relacion directa (p = 0,005 < 0.05), de

baja magnitud entre la dimensién interpersonal y la motivacion laboral (r = 0,335).
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Hipotesis especifica 3

Tabla 10

Correlacion entre la dimension adaptabilidad y la motivacion laboral

Motivacioén laboral

Rho de Coeficiente de correlacion ,409**
Spearman  agaptabilidad Sig. (bilateral) ,001
N 70

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

La tabla 10 indica que existe una relacion significativa, de moderada magnitud
entre la dimension adaptabilidad y la motivacion laboral (p = 0,001 < 0.05; r =
0,409). En consecuencia, cuando mejora los niveles de adaptabilidad, se asocia a

una mejora de los niveles de motivacion laboral.
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Hipotesis especifica 4
Tabla 11

Correlacion entre la dimension manejo del estrés y la motivacion laboral

Motivacion laboral

Rho de Coeficiente de correlacion ,350**
Spearman  \janejo del estrés Sig. (bilateral) ,003
N 70

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

La tabla 11 indica que existe una relacion directa (p = 0,003 < 0.05), de baja

magnitud entre la dimensién manejo del estrés y la motivacion laboral (r = 0,350)
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Hipotesis especifica
Tabla 12

Correlacion entre la dimension estado de animo y la motivacion laboral

Motivacion laboral

Rho de Coeficiente de correlacion ,256*
Spearman Estado de animo Sig. (bilateral) ,033
N 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

La tabla 12 muestra que existe una relacion directa (p = 0,033 < 0.05), de baja

magnitud entre la dimension estado de animo y la motivacion laboral (r = 0,256)
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V. DISCUSION

La labor del profesional de salud, demanda de un desarrollo y manejo
equilibrado de la inteligencia emocional, que permita afrontar cada circunstancia
gue se presenta durante el ejercicio laboral, incluye el manejo de emociones, de
expresion de sentimientos, de comunicacion, empatia, relaciones
interpersonales, manejo de impulsos, optimismo, entre otros, para resolver los
diversos problemas que ocurren en el dia a dia, durante la interaccion con
pacientes, familiares o compaferos de labor. En esa linea, la inteligencia

emocional, contribuye con el estado de compromiso y motivacion laboral.

En tal sentido, el presente estudio, pretende conocer el comportamiento
actual de los elementos de la inteligencia emocional y motivacién laboral en el
personal de salud que labora en una microrred de salud de la provincia de
Andahuaylas en la Region Apurimac; asimismo, determinar la relacion existente
entre ambas variables, en cuyos resultados destaca la importancia de la
investigacion, ya que si bien es de naturaleza bésica, el propdsito es que se
constituya como una herramienta para trabajadores y autoridades, para
implementar acciones de mejora, priorizando los elementos débiles identificados

en el estudio.

Cabe precisar, respecto a investigaciones previas gue relacionen ambas
variables de estudio, a nivel nacional, regional o local; han sido muy escasas en
el sector salud; las existentes, basicamente se desarrollaron en el sector
educacion, fue mas factible identificar estudios sobre IE relacionados con
competencias como desempefio, compromiso, rendimiento o satisfaccion
laboral. Situacion que torna importante, conocer los resultados del presente
estudio, como linea de base a estudios de mayor detalle y contextos, dada la
importancia que actualmente exige el mundo competitivo de recursos humanos,
en el control y manejo de nuestras emociones y la de los demas, relacionados a

la motivacién en el entorno laboral.

Respecto al objetivo general de investigacion, los resultados demuestran
gue hay una significativa relacion, moderada entre la inteligencia emocional y la
motivacion laboral (p = 0,001 < 0.05; r = 0,405), en el personal de salud de la

Microrred de salud de Andahuaylas; esto es, cuando mejora el manejo de la
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inteligencia emocional, se relaciona a un incremento de la motivacion laboral. En
tal sentido, es pertinente enfatizar el rol de las autoridades involucradas del
sector salud, para dar especial importancia en las condiciones y promocién de
una practica adecuada de las dimensiones de la inteligencia emocional, como
elemento canalizador de la motivacion laboral. Al respecto, Sanchez et al.
(2017), enfatiza la importancia de las organizaciones en propiciar condiciones
laborales de desarrollo equilibrado de habilidades emocionales, creatividad y
eficiencia en sus colaboradores y usuarios externos; planteamiento consistente
con Camacho et al. (2016), que sostiene que la motivacibn es herramienta
fundamental de cambio y mejora institucional, pues contribuye en la
productividad, inteligencia emocional y mejora de las condiciones de trabajo. En
consecuencia, es necesario, que tanto autoridades como personal de salud,
consideren la importancia de la IE y motivacion en el desarrollo institucional, con
lo cual coincide la conclusion de Nandar (2019), que, el desarrollo adecuado de

inteligencia emocional, facilita el compromiso y desempefio laboral.

Resultado similar a Ramos (2017), en un centro de salud publico en Lima,
donde encontré una relacién significativa de alta magnitud entre la IE y la
motivacion laboral (p = 0.000 < 0,05; r = 0,841); y relativamente similar a
Rodriguez (2018), en un hospital del Callao; donde, si bien demostré que existe
una correlacion entre IE y motivacion laboral, esta es bastante débil (p valor =
0,024 < 0.05, r = 0.187).

Por otro lado, respecto a estudios con variables similares, Haryono et al.
(2019), en un hospital de Indonesia, encontré que la inteligencia emocional afecta
positiva y significativamente con el compromiso laboral en enfermeras (t=2.71,>
1.96; p 0,007 < 0.05), y desempefio laboral (t = 2.38 > 1.96; p-valor =2.60 < .009),
por tanto, la IE tiene un impacto positivo en el compromiso y desempefio laboral.
Asimismo, Nandar (2019), en enfermeras de un hospital de Birmania, encontrando
una relacion significativa entre IE y compromiso profesional (p = 0.136, r=0.521) y
una relacion de 27% entre IE y desempefio laboral (R cuadrado=0.271).
Resultados que nos indica, que la inteligencia emocional es una variable que se
asocia a varios aspectos del ambito laboral, como la satisfaccion, desempefio
laboral, motivacién laboral, importantes en el crecimiento organizacional. Por el

contrario, Chuquisana (2022), en su estudio en enfermeras de un hospital en
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Lima, donde encontré una correlacion nula entre la IE y desempefio laboral (p-
valor 0,809 >0,05 y r=- 0,026), es decir, que el desempefio laboral se comporta de

manera independiente a los niveles de inteligencia emocional.

En cuanto al objetivo especifico 1 de conocer el comportamiento de la IE y
motivacion laboral, los resultados sefialan que la mayoria de los trabajadores
consideran presentar un alto nivel de IE (70%), en tanto el 30% la ubican como en
un nivel medio, de regular Desarrollo. En cuanto a la motivacion laboral, el 54,3%,
refiere presentar un nivel alto de motivacion laboral, el (41,4%) como nivel medio
y un escaso 4,3% reporta bajos niveles de ML. Al relacionar los resultados
descriptivos de las variables, se identifica que los trabajadores consideraron con
mayor frecuencia un alto nivel tanto de IE como de motivacion laboral (47,1%), en
tanto que un 21,4% considera estas variables en un nivel medio; es importante
destacar, que el 20% de quienes consideran un alto nivel de IE, presentan un
regular nivel de ML; es muy escaso los trabajadores que consideran que a pesar

que la IE es alta, la ML es baja (2,9%).

Estos resultados expectantes reflejan que, para el personal de salud, es
importante el manejo asertivo de las emociones y motivacion intrinseca y
extrinseca, que permiten un ambiente laboral de armonia. Al respecto Rassoli et
al. (2019), sostiene que las habilidades de la IE, contribuye que las personas
vivan mejor en varios aspectos de su vida individual, familiar, social, educativa y
profesional, resalta, que las personas que practican y desarrollan adecuadamente
estas habilidades, se comunican mucho mejor en el entorno laboral, familiar, lo
cual incide en la motivacion, en la adaptacion al cambio, clima laboral y
alineamiento a las metas personal e institucionales. Para ello, resulta importante
la recomendacion de Nandar (2019), que es importante que las organizaciones
conozcan los aspectos de inteligencia emocional de sus trabajadores, como

medio de mejorar la motivacion, compromiso y desempefio laboral.

Estos resultados son compatibles a Rodriguez (2018), donde la mayoria de
enfermeras considera existe un alto nivel de IE (78.1%), seguida del nivel medio
con 21.9%; a diferencia de la variable motivacion, donde poco mas de la mitad del
personal de enfermeria encuestada (57.5%), la considera en proceso y el 42.5%
en un buen nivel. Sin embargo, difiere a lo encontrado por Ramos (2017), donde

el 60% del personal, perciben un bajo nivel de IE, seguida del nivel medio con
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28%, apenas el 6% la ubica en el nivel alto y el 5% en el nivel muy bajo de IE.
Respecto a la motivacion laboral, uno de cada dos encuestados (50%), la
perciben en un regular nivel, preocupando que el 44% la considera en un bajo

nivel, apenas el 6% la considera en el nivel alto.

Respecto a estudios similares, Chuquisana (2022), encontrd0 que la
mayoria de enfermeras, percibe tener un adecuado o alto nivel e IE como de ML
(64,8% y 82,4% respetivamente), seguida de un nivel medio o regular (con 22% y
14,3% respectivamente), finalmente, apenas el 13,2% considera un alto nivel de

IE, mientras que el 3,3% percibe un mal desempeifio laboral.

En cuanto al objetivo especifico 2, segun los resultados, existe una relacion
positiva, de baja magnitud entre la dimension intrapersonal y la motivacién laboral
(p = 0,044 < 0.05; r = 0,231), esto es, que en tanto los trabajadores reconozcan
Sus emociones y sepan expresarlo asertivamente, se asociara a un incremento de
la motivacién laboral. Postulado consistente con la teoria de Bar-On, que sostiene
gue esta dimensidn consiste en ser consciente de nuestras emociones de:
autoconocimiento  emocional,  seguridad, autoestima, autorrealizacion,
independencia, como medio de canalizar adecuadamente nuestras expresiones y

actitudes (Olaya, 2022, que cita a Bar-On).

Estudios con variables similares realizado por Ramos (2017), en un centro
de salud, encontr6 resultados relativamente similares en las dimensiones
autoconocimiento y autoregulacion de la IE, que presentaron una relacion
significativa moderada con la motivacion laboral, (r = 0,579 y r = 0,629
respectivamente, ambos con un p = 0,000 < 0,05). Lo cual permite inferior, que
cuando los trabajadores saben reconocer y controlar asertivamente sus
emociones, estara asociado a que los mismos, sientan mayor motivacién en el

entorno laboral.

Por el contrario, Rodriguez (2018) no encontro relacion entre la dimensién
autoconocimiento y la ML (p = 0,746 > 0.05; r = 0,027), asimismo, la dimension
autoregulaciéon no presenta relacion con la motivacion laboral (p = 0,405 > 0.05; r
= 0,069) en el personal de enfermeria de un hospital del Callao. Esto es, que la
motivacion laboral es independiente a las variaciones del autoconocimiento y

autoregulaciéon que muestren los colaboradores. Como podemos notar, son
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variables los resultados, lo cual se atribuye a los contextos diversos y la variedad
de comportamiento e importancia que los trabajadores presentan a las

dimensiones de la inteligencia emocional respecto a la motivacién laboral.

En cuanto al objetivo especifico 3, los resultados determinan que existe
una relacion directa, de baja magnitud entre la dimensién interpersonal y la
motivacion laboral (p = 0,005 < 0.05; r = 0,335), en consecuencia, al mejorar la
empatia y relaciones interpersonales de los profesionales de salud, se asocian a

un incremento leve de la motivacion laboral.

Resultados relativamente similares con Ramos (2017), en un centro de
salud, que encontré una relacion significativa fuerte entre la dimension empatia y
la ML (p = 0,000 y r = 0,889. Lo cual indica, que, ante un incremento de la
empatia en los trabajadores, se asocia a una mejora de percepcion de motivacion

laboral en ellos, y viceversa.

Resultado similar al encontrado por Rodriguez (2018) que demostré que
existe una relacion significativa, de baja magnitud, entre la dimension empatia y la
ML (p = 0,012 < 0.05; r = 0,208). Esto es, cuando mejora los niveles de empatia,
la mejora de la motivacién laboral es débil, esto se explicaria a que los
trabajadores, si bien se preocupan en mantener niveles adecuado de empatia
como la motivacion laboral, no necesariamente, sienten que la motivacion esta en
funcién a los niveles de empatia, probablemente, lo asocian a otros factores que

inciden mas en la motivacion en el entorno laboral.

Respecto al objetivo especifico 4, se encontré una relacion significativa
moderada entre la dimensién adaptabilidad y la motivacién laboral (p = 0,001 <
0.05; r = 0,409), con lo que se infiere que, cuando el personal de salud mejora sus
habilidades sociales, la responsabilidad social, resuelve problemas y demuestra
flexibilidad y tolerancia, se asociara a una mejora en sus niveles de motivacion
laboral, lo cual es concordante con el 65.7% que considera tener un alto nivel
adaptabilidad y la mayor frecuencia cuando relacionamos ambas variables, donde
el 42.9% que teniendo un alto nivel de adaptabilidad, presenta a la vez un alto

nivel de motivacion laboral.

Resultado consistente con Ramos (2017) que demostré que la dimension

habilidades sociales de la IE, tienen una significativa relacién, de alta magnitud
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con la motivacién laboral (p = 0,000 < 0.05; r = 0,899). Sin embargo, discrepante
con Rodriguez (2018) que al relacionar la dimension habilidades sociales con la
motivacion laboral, encontré que esta es nula (p = 0,973 > 0.05; r = 0,003), el
comportamiento es independiente entre ambos. Probablemente se atribuya a que
las enfermeras del hospital, si bien consideran importante el manejo asertivo de la
adaptabilidad durante la interaccién con los compafieros de labor y con los
pacientes, perciben que no necesariamente se relaciona con la motivacion
laboral, la cual, obedeceria a otros factores como satisfaccion, clima laboral,

cultura organizacional, entre otros.

En cuanto al objetivo especifico 5, se identificé que la dimension manejo
del estrés de la IE, presenta una relacion significativa baja con la motivacion
laboral (p = 0,003 < 0.05; r = 0,350), por lo que se puede inferir, que cuando el
personal de salud mejora la regulacion del estrés, se relaciona a un incremento
leve de la motivacion laboral. Al respecto es importante tomar en cuenta cuando
se menciona que, si el personal de salud no tiene desarrollado las habilidades
para controlar sus emociones, no seran capaces de mantener tranquilidad durante
su interaccién con los pacientes, o con sus compafieros de labor, por lo que es
importante, el control de la inteligencia emocional, como instrumento de control

emocional, por tanto, el control o regulacion del estrés laboral (Nandar, 2019).

Resultado relativamente similar con estudios similares realizado por Ramos
(2017), que encontré una relacion positiva moderada entre la autorregulacion (afin
al manejo del estrés) con la motivacién laboral (p = 0,000 < 0.05; r = 0,629), en
consecuencia, en tanto mejore la autoestima, asertividad, regulacién del estrés,

del personal de salud, mejorara la motivacion laboral.

Respecto al objetivo especifico 6, se demostré que existe una relacién de
baja magnitud entre la dimension estado de animo de la IE, con la motivacion
laboral (p = 0,033 < 0.05; r = 0,256), esto es, cuando el personal de salud mejora
los elementos relacionados al estado de animo como, la satisfaccion por la labor
gue realiza, mantiene un optimismo constante, que le permite una actitud positiva
a pesar de las dificultades, estara asociada, a una mejora en los niveles de
motivacion laboral. Estado concordante por Olaya (2022, que cita a Bar-On), al

sefialar que cuando un trabajador disfruta de sus funciones asignadas, y mantiene
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optimismo y visidén positiva a pesar de las adversidades, tendra un 6ptimo estado
de &nimo.

Similar resultado a Rodriguez (2018), que demostré una relacion positiva
débil, entre la automotivacién de la IE con la motivacion laboral (p = 0,024 < 0.05;
r = 0,187). En tanto que Ramos (2017), encontré una relacion significativa positiva
de alta magnitud entre la dimension motivacion de la IE y la motivacion laboral (p
= 0,000 < 0.05; r = 0,800).
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VI.  CONCLUSIONES

Primera: Respecto al objetivo general, se concluye que existe una relacion
directa, significativa y moderada entre la variable inteligencia emocional
y motivacion laboral en el personal de salud de una Microred de Salud
en Apurimac (p = 0,001 < 0.05; r = 0,405). En consecuencia, el
incremento de los niveles de inteligencia emocional, se asocia a un

incremento de la motivacion laboral.

Segunda: Existe un alto nivel de IE y motivacién laboral en la mayoria del
personal de salud de la Microred (70% y 54% respectivamente), seguida
de un nivel medio (30% y 41,4% respectivamente), es casi ausente el

personal que considera a las variables en el nivel bajo.

Tercera: Existe una correlacion significativa directa de baja magnitud entre la

dimension intrapersonal y la motivacion laboral (p=0,044<0.05; r=0,231).

Cuarto; Existe una correlacion significativa directa de baja magnitud entre la

dimensién interpersonal y la motivacion laboral (p=0,005<0.05, r=0,335).

Quinto: Existe una correlacion significativa directa de moderada magnitud entre la
dimension adaptabilidad y la motivacion laboral (p=0,001<0.05, r =
0,409).

Sexto: Existe una correlacion significativa directa de baja magnitud entre la
dimensién manejo del estrés y la motivacion laboral (p=0,003 < 0.05,
r=0,350).

Sétimo: Existe una correlacion significativa directa de baja magnitud entre la
dimensién estado de animo y la motivacion laboral (p = 0,033 < 0.05;
r=0,256).
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Al gerente de la Microred y jefe de recursos humanos, impulsar la gestion de las
emociones y de la motivacion laboral en la microrred de salud, incorporando en la
programacioén anual de actividades, acciones concretas como: capacitacion y
talleres dindmicos y reflexivos sobre habilidades sociales, liderazgo, motivacion,
trabajo en equipo; que puede complementarse con actividades del equipo de
salud mental, en la identificacion de emociones y sentimientos propios y el de los
demas, identificacién en situaciones cotidianas, de los elementos favorables y las

que restan en el ambito laboral y personal.

Segundo: Al personal de salud y lideres de la microrred, invocar que, con el
propésito de una convivencia laboral en armonia, con sentido de pertenencia y
comprometidos con su organizacion; inducir paralelamente a sus autoridades, se

implemente las estrategias sefialadas anteriormente.

Tercero: A los directivos, jefes de RRHH y Calidad y Coordinadores de la
microrred, una mayor interrelacion, reconocimiento y empatia con el personal de
salud, mejorando la asignacion de funciones, la coordinacion, el apoyo y
reconocimiento al esfuerzo, como insumos basicos de motivacion y satisfaccion
laboral, por ende, mejora de las relaciones interpersonales, compromiso,

productividad y mejora del desempefio.

Cuarto: A futuros investigadores que realicen estudios similares, desarrollarlos en
grupos poblacionales méas extensa, que permita posteriormente estudios
aplicados, de intervencion a la problematica identificada. Asimismo, estudios
diferenciados entre asistenciales y administrativos, a fin de identificar con mayor

especificada los elementos a intervenir en las estrategias de mejora.

Quinto: A las universidades que forman profesionales de la salud, promover
investigaciones sobre aspectos de servicios de salud de calidad con enfoque
intercultural y de humanizacion, que implica temas como inteligencia emocional,
motivacion laboral, habilidades sociales, entre otros, lo cual canalizara

profesionales con vocacion de servicio y empaticos.
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Anexo 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: INTELIGENCIA EMOCIONAL Y MOTIVACION LABORAL EN UNA MICRORRED DE SALUD DE LA PROVINCIA DE ANDAHUAYLAS, 2022

Problemas Objetivos Hipdtesis Operacionalizacion de variables
Problema General: Objetivo general: Hipotesis general: Variable 1. INTELIGENCIA EMOCIONAL
¢Cudl es la relacibn entre la | Determinar la relacion entre la | Existe una relacion significativa entre la Dimensiones Indicadores items Escala
inteligencia emocional y la motivacion | inteligencia emocional y la motivacién | inteligencia emocional y la motivacion Asertividad
laboral en el personal de una microrred | laboral en el personal de una microrred | laboral en el personal de una microrred | | Auto concepto 1-6 ordinal
de salud de la provincia de |de salud de la provincia de |de salud de la provincia de ntrapersona Autorrealizacion - rdina
Andahuaylas, 2022? Andahuaylas, 2022 Andahuaylas, 2022 Independencia
Empatia
Problemas Especificos Objetivos especificos Interpersonal Relaciones 7-10 Ordinal
interpersonales
a) ¢Cuél es el nivel de inteligencia | a) Conocer el nivel de inteligencia Responsabilidad social
emocional y motivacion laboral en el | emocional y motivacion laboral en el . Solucion de problemas .
personal de una microrred de salud de la | personal de una microrred de salud de la Adaptabilidad Prueba de larealidad | 11—16 Ordinal
provincia de Andahuaylas, 2022? provincia de Andahuaylas, 2022. Flexibilidad
_b) ¢,Cuadl es la relaciér_1 en_tfe la dimension b_) De_tgrm_inar la relacion entre _Ja E_xiste L_Jpa_relacién significativa entre 'Ia Manejo del estrés ToIergncia gal estrés 17 _22 Ordinal
intrapersonal y la motivacion laboral en el | dimension intrapersonal y la motivacion | dimensién intrapersonal y la motivacion Manejo de impulsos
personal de una microrred de salud de la | laboral en el personal de una microrred | laboral en el personal de una microrred Felicidad
provincia de Andahuaylas, 2022? de salud de la provincia de Andahuaylas, | de salud de la provincia de | Estado de &nimo | Optimismo 23-30 Ordinal
2022. Andahuaylas, 2022
Variable 2: MOTIVACION LABORAL
c) ¢Cual es la relacién entre la dimensiéon | c) Determinar la relacién entre la | Existe una relacion significativa entre la | Dimensiones Indicadores items Escala
interpersonal y la motivacién laboral en el | dimension interpersonal y la motivacion | dimensién interpersonal y la motivacion
personal de una microrred de salud de la | laboral en el personal de una microrred | laboral en el personal de una microrred
provincia de Andahuaylas, 2022? de salud de la provincia de Andahuaylas, | de salud de la provincia de = Satisfaccion 1-3
2022. Andahuaylas, 2022 = Aceptabilidad 4-5
d) ¢Cual es la relacion entre la dimension | d) Determinar la relacion entre la | Existe una relacién significativa entre la Intrinseca = Salud 6 Ordinal
adaptabilidad y la motivacion laboral en el | dimensién adaptabilidad y la motivacién | dimensién adaptabilidad y la motivacién = Productividad 7
personal de una microrred de salud de la | laboral en el personal de una microrred | laboral en el personal de una microrred = Empefio 8
provincia de Andahuaylas, 20227 de salud de la provincia de Andahuaylas, | de salud de la provincia de
2022. Andahuaylas, 2022,
e) ¢Cudl es la relacion entre la dimensiéon | €) Determinar la relacion entre la | Existe una relacion significativa entre la
manejo del estrés y la motivacion laboral | dimension manejo del estrés y la | dimensibn manejo del estrés y la o
en el personal de una microrred de salud | motivacion laboral en el personal de una | motivacion laboral en el personal de una = Reconocimiento 9-11
de la provincia de Andahuaylas, 20227 microrred de salud de la provincia de | microrred de salud de la provincia de salarial
Andahuaylas, 2022. Andahuaylas, 2022; ) " Reconocimiento al 12 .
f) ¢Cual es la relacion entre la dimension | f) Determinar la relacion entre la | Existe una relacion significativa entre la Extrinseca . eOsCi%erzo Ordinal
estado de animo y la motivacion laboral | dimensién estado de animo y la | dimension estado de animo y la Relaciones 13
en el personal de una microrred de salud | motivacion laboral en el personal de una | motivacion laboral en el personal de una interpersonales 14-15

de la provincia de Andahuaylas, 20227?

microrred de salud de la provincia de
Andahuaylas, 2022.

microrred de salud de la provincia de
Andahuaylas, 2022.
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ANEXO 2. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VAR1ABLES

- DEFINICION
VARIABLE DE DEFINICION < 3 ESCALAS DE NIVELES Y
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERALCIONA DIMENSION INDICADORES ITEMS MEDICION RANGOS
“La inteligencia Asertividad
emocional - son Intraperson Auto concepto 1-6 Escala ordinal
las _ al Autorrealizacion
competencias y La IE es una Independencia
habilidades variable de
emocionales 'y naturaleza Empatia Escala de Likert de
sociales  que cualitativa, se Interperson Relaciones 7-10 5 posiciones:
interactian operacionaliza al .
, interpersonales
entre si, en 05
dfe_llml_tan :a q|men3|ones|: Responsabilidad social Valoracién
ce]L:(e:aCIa con fa :zgg:zgzzl’ Adaptabilid Solucién de problemas 11-16 < ) global
' ; - iempre
INTELIGENCI entendemos, adaptabilidad, ad Prue'bfa. de la realidad
A expresamos y manejo de Flexibilidad _
EMOCIONAL | nos estrés y estado - : - Casi <i A Bajo: 30 - 70
relacionamos de animo; con Manejo del Tolerancia al estrés 17— 92 asi siempre (4) Medio: 71110
con los demas; sus respectivos estrés Manejo de impulsos edio- £1-
nos permite indicadores, Alto: 111 - 150
afrontar la para el cual se A veces (3)
diversidad de utilizara una
exigencias que escala de Likert
experimentamo de 5 . .
s diariamente” posiciones: Estado de Felicidad 23130 Casi nunca (2)
animo Optimismo

(Bar-On, 2006,
como se Cito
por Olaya,
2022)

Nunca (1)

Fuente: Tomado de Pena (2018), “Inteligencia emocional y relaciones interpersonales en profesionales de la salud del hospital Hermilio
Valdizan, Santa Anita 2018”; adaptado por la autora.




ANEXO 2. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VAR1ABLES

- DEFINICION
VAII;SI'_AI_S:SFODE CE))I;:\IFCIZII;L’C'IESEL OPERACIONA DIMENSION INDICADORES ITEMS EfACIZEADIIé%ﬁE NAXI'E\:‘GESSY
L
La . _Yarlable 1-3 Escala ordinal
Motivacion  es i _
“La motivacion de naturaleza Satlsfac_m_on 4-5
cualitativa que Motivacion Aceptabilidad
es L udna: se intrinseca Salud 6 Escala de Likert de
percepcion de I . . )
Co racionaliz 5 posiciones:
individuo sobre de aciona %2 EFOdUEtIVIdad 7 P
la base de la dimensiones: mpeno
confianza, el ' 8 val -
sentido ~ de 1)  motivacién ag?(;z(;llon
responsabilida intrinseca, _
dy el deseo de o Siempre (5)
MOTIVACION | participar en 2)  motivacion
LABORAL las decisiones extrinseca: Bajo: 15 — 35
y actuaciones . . Casi siempre (4)
que deben Reconocimiento salarial 9-11 Medio: 36-55
tomarse en un Para la Reconocimiento al .
contexto medicion  de Motivacion esfuerzo 12 Aveces (3) Alto: 56 - 75
laboral”. sus extrinseca Ocio 13
(Herzberg et dimensiones se Relaciones
al., 1959) utilizara la interpersonales 14-15 _
B escala de Likert Casi nunca (2)
de 05
posiciones:

Nunca (1)

Fuente: Adaptado de Pillaca (2017), “Motivaciéon y desempefio laboral de trabajadores del Hospital Sergio E. Bernales, Comas- 20177,
adaptado por la autora.




ANEXO 03: INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

CUESTIONARIO SOBRE “INTELIGENCIA EMOCIONAL”

Buen dia, me encuentro realizando la investigacién titulada “INTELIGENCIA
EMOCIONAL Y MOTIVACION LABORAL EN EL PERSONAL DE LA MICRORED DE
ANDAHUAYLAS”, para el cual es importante su valiosa participacion respondiendo las
preguntas del siguiente cuestionario con total sinceridad, marcando con UNA “X” la
respuesta que considere mas apropiada para usted, de acuerdo a cOmo eres, no como te
gustaria que otros te vieran.

Recuerde que NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS, MARQUE LA
OPCION QUE SE AJUSTA A SU PERCEPCION Y RESPUESTA REAL.

La informacion sera totalmente ANONIMA y CONFIDENCIAL, solo sera analizada por el
equipo de investigacion y utilizada estrictamente para fines académicos de investigacion.

CONSENTIMIENTO: Una vez leido la informacion de la parte superior, y Ud. acepta
participar voluntariamente del estudio, marque con una X la opcién “Doy mi
consentimiento”.

Doy mi consentimiento No doy mi consentimiento

DATOS GENERALES

Edad: Sexo: (1) Femenino (2) Masculino
Profesion Condicion: (1) Nombrado (2 ) contratado
Trabajador: ( 1) personal asistencial de salud ( 2) personal administrativo
Ficha N°: Fecha de evaluacion:

ESCALA DE VALORACION

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° DIMENSIONES / items 112 |3 |4

DIMENSION 1: Inteligencia intrapersonal

1 | Trato de valorar y darle el mejor sentido a mi vida

2 | Reconozco con facilidad mis emociones

3 | Cuando estoy en desacuerdo con alguien soy capaz de decirselo
mostrando respeto a su opinion

4 | Me resulta relativamente facil decirle a la gente lo que pienso
intentando no herir sus sentimientos

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

6 | Sé como enfrentar los problemas méas desagradables




DIMENSION 2: Inteligencia interpersonal

7 | Soy bueno para comprender los sentimientos de las personas
8 | Me gusta ayudar a la gente
9 | Mantengo buenas relaciones con los demés
10 | Considero que es muy importantes ser un(a) ciudadano(a) que
respeta la ley
DIMENSION 3: Adaptabilidad
11 | Cuando intento resolver un problema analizo todas las posibles
soluciones y luego escojo la que considero mejor
12 | Trato de ser realista, no me gusta fantasear, ni sofiar despierto(a)
13 | Tengo facilidad para enfrentar las cosas desagradables de la vida
14 | Me resulta facil adaptarme a situaciones nuevas
15 | Puedo controlarme ante situaciones dificiles
16 | Creo en mi capacidad para manejar los problemas mas dificiles
DIMENSION 4: Manejo del estrés
17 | Puedo manejar situaciones de estrés, sin ponerme demasiado
nervioso(a)
18 | Puedo soportar el estrés
19 | No soy impulsivo(a)
20 | Controlo mi tono de voz cuando discuto
21 | Evito reacciones fuertes e intensas que sean dificiles de controlar
22 | Siento que me resulta facil controlar mi ansiedad y enojo
DIMENSION 5: Estado de animo en general
23 | Me agrada sonreir
24 | Trato de aprovechar al maximo las cosas que me gustan y me
divierten
25 | Trato de continuar y desarrollar aquellas cosas que me divierten
26 | Disfruto de las cosas que me interesan
27 | Soy optimista en la mayoria delas cosas que hago
28 | En general me siento motivado (a) para continuar adelante incluso
cuando las cosas se ponen dificiles
29 | En general tengo una actitud positiva para todo, aun cuando surgen
problemas
30 | En general cuando comienzo algo nuevo tengo la sensacion de que

no voy a fracasar




CUESTIONARIO SOBRE “MOTIVACION”
ESCALA DE VALORACION

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre
1 2 3 4

Siempre
5

Z
o

DIMENSIONES / items

DIMENSION 1: Motivacién intrinseca

Mi trabajo me hace sentir satisfaccion

Realizar este empleo contribuye a mi bienestar

El trabajo que realizo tiene un significado positivo en mi vida

Estoy contento con las funciones que realizo en mi trabajo

Me siento preparado y competente para realizar la funcién que
desempeiio

Mi trabajo me mantiene sano

El trabajo que realizo me hace sentir una persona productiva

0 (N O | AWDN|F

Me gustaria continuar trabajando a pesar de haber cumplido la edad
de jubilacion.

DIMENSION 2: Motivaciéon extrinseca

Siento que mis remuneraciones reconocen mi esfuerzo

10

Hay posibilidades de avance salarial en este empleo.

11

Mi paga corresponde a mi responsabilidad.

12

En este empleo puedo prosperar econdmicamente si me esfuerzo

13

Mi trabajo me mantiene ocupado y alejado de vicios

14

Las relaciones con mis comparieros de trabajo son cordiales

15

Estoy a gusto con el trato que recibo de mis comparieros de trabajo




m’j ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “INTELIGENCIA EMOCIONAL”

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Inteligencia intrapersonal Si No Si No Si No

1 | Trato de valorar y darle el mejor sentido a mi vida X X X

2 | Reconozco con facilidad mis emociones X X X
Cuando estoy en desacuerdo con alguien soy capaz de decirselo X X X

3 mostrando respeto a su opinion

4 Me resulta relativamente facil decirle a la gente lo que pienso intentando X X X
no herir sus sentimientos

5 | Me siento seguro (a) de mi mismo (a) en la mayoria de las situaciones X X X

6 | Sé como enfrentar los problemas méas desagradables X X X
DIMENSION 2: Inteligencia interpersonal Si No Si No Si No

7 | Soy bueno para comprender los sentimientos de las personas X X X

8 | Me gusta ayudar a la gente X X X

9 | Mantengo buenas relaciones con los demas X X X
Considero que es muy importantes ser un(a) ciudadano(a) que respeta la X X X

10 ley
DIMENSION 3: Adaptabilidad Si No Si No Si No
Cuando intento resolver un problema analizo todas las posibles X X X

1 soluciones y luego escojo la que considero mejor

12 | Trato de ser realista, no me gusta fantasear, ni sofiar despierto(a) X X X

13 | Tengo facilidad para enfrentar las cosas desagradables de la vida X X X

14 | Me resulta facil adaptarme a situaciones nuevas X X X

15 | Puedo controlarme ante situaciones dificiles X X X

16 | Creo en mi capacidad para manejar los problemas mas dificiles X X X
DIMENSION 4: Manejo del estrés Si No Si No | Si No
Puedo manejar situaciones de estrés, sin ponerme demasiado X X X

1 nervioso(a)

18 | Puedo soportar el estrés X X X

19 | No soy impulsivo(a) X X X

20 | Controlo mi tono de voz cuando discuto X X X

21 | Evito reacciones fuertes e intensas que sean dificiles de controlar X X X

22 | Siento que me resulta facil controlar mi ansiedad y enojo X X X




DIMENSION 5: Estado de animo en general Si No Si No Si No
23 | Me agrada sonreir X X X
24 | Trato de aprovechar al maximo las cosas que me gustan y me divierten X X X
25 | Trato de continuar y desarrollar aquellas cosas que me divierten X X X
26 | Disfruto de las cosas que me interesan X X X
27 | Soy optimista en la mayoria de las cosas que hago X X X
28 | En general me siento motivado (a) para continuar adelante incluso X X X
cuando las cosas se ponen dificiles
29 | En general tengo una actitud positiva para todo, aun cuando surgen X X X
problemas
30 | En general cuando comienzo algo nuevo tengo la sensacién de que no X X X
voy a fracasar

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es suficiente.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: WALTER ALFREDO RAMIREZ MAMANI

Aplicable después de corregir [ ]

Especialidad del validador: MAESTRO EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

No aplicable [ ]

DNI: 31189786

Firma del Experto Informante.

03 de octubre del 2022



m’j ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “MOTIVACION LABORAL?”

N° ) DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Motivacién intrinseca Si No Si No Si No
1 | Mitrabajo me hace sentir satisfaccion X X X
2 | Realizar este empleo contribuye a mi bienestar X X X
3 | El trabajo que realizo tiene un significado positivo en mi vida X X X
4 | Estoy contento con las funciones que realizo en mi trabajo X X X
Me siento preparado y competente para realizar la funcién que X X X
5 desempefio
6 | Mitrabajo me mantiene sano X X X
7 | El trabajo que realizo me hace sentir una persona productiva X X X
Me gustaria continuar trabajando a pesar de haber cumplido la edad de X X X
8 | jubilacion.
DIMENSION 2: Motivacion extrinseca Si No Si No Si No
9 | Siento que mis remuneraciones reconocen mi esfuerzo X X X
10 | Hay posibilidades de avance salarial en este empleo. X X X
11 | Mi paga corresponde a mi responsabilidad. X X X
12 | En este empleo puedo prosperar econdmicamente si me esfuerzo X X X
13 | Mi trabajo me mantiene ocupado y alejado de vicios X X X
14 | Las relaciones con mis compafieros de trabajo son cordiales X X X
15 | Estoy a gusto con el trato que recibo de mis comparfieros de trabajo X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es suficiente.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: WALTER ALFREDO RAMIREZ MAMANI

Especialidad del validador: MAESTRO EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]
DNI: 31189786

/

Firma del Experto Informante.

03 de octubre del 2022



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “INTELIGENCIA EMOCIONAL”

N° ) DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Inteligencia intrapersonal Si No Si No Si No

1 | Trato de valorar y darle el mejor sentido a mi vida X X X

2 | Reconozco con facilidad mis emociones X X X
Cuando estoy en desacuerdo con alguien soy capaz de decirselo X X X

3 mostrando respeto a su opinion

4 Me resulta relativamente facil decirle a la gente lo que pienso intentando X X X
no herir sus sentimientos

5 | Me siento seguro (a) de mi mismo (a) en la mayoria de las situaciones X X X

6 | Sé como enfrentar los problemas méas desagradables X X X
DIMENSION 2: Inteligencia interpersonal Si No Si No Si No

7 | Soy bueno para comprender los sentimientos de las personas X X X

8 | Me gusta ayudar a la gente X X X

9 | Mantengo buenas relaciones con los demas X X X

10 Considero que es muy importantes ser un(a) ciudadano(a) que respeta la X X X
ley
DIMENSION 3: Adaptabilidad Si No Si No | Si No
Cuando intento resolver un problema analizo todas las posibles X X X

1 soluciones y luego escojo la que considero mejor

12 | Trato de ser realista, no me gusta fantasear, ni sofiar despierto(a) X X X

13 | Tengo facilidad para enfrentar las cosas desagradables de la vida X X X

14 | Me resulta facil adaptarme a situaciones nuevas X X X

15 | Puedo controlarme ante situaciones dificiles X X X

16 | Creo en mi capacidad para manejar los problemas mas dificiles X X X
DIMENSION 4: Manejo del estrés Si No Si No | Si No
Puedo manejar situaciones de estrés, sin ponerme demasiado X X X

1 nervioso(a)

18 | Puedo soportar el estrés X X X

19 | No soy impulsivo(a) X X X

20 | Controlo mi tono de voz cuando discuto X X X

21 | Evito reacciones fuertes e intensas que sean dificiles de controlar X X X

22 | Siento que me resulta facil controlar mi ansiedad y enojo X X X




DIMENSION 5: Estado de animo en general Si No Si No Si No
23 | Me agrada sonreir X X X
24 | Trato de aprovechar al maximo las cosas que me gustan y me divierten X X X
25 | Trato de continuar y desarrollar aquellas cosas que me divierten X X X
26 | Disfruto de las cosas que me interesan X X X
27 | Soy optimista en la mayoria de las cosas que hago X X X
28 | En general me siento motivado (a) para continuar adelante incluso X X X
cuando las cosas se ponen dificiles
29 | En general tengo una actitud positiva para todo, aun cuando surgen X X X
problemas
30 | En general cuando comienzo algo nuevo tengo la sensacién de que no X X X
voy a fracasar

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es suficiente.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: ARTURO ALARCON ANAYA

Especialidad del validador: GOBIERNO Y GERENCIA EN SALUD

SALUD PUBLICAY COMUNITARIA

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]
DNI: 28292011

03 de octubre del 2022



mﬁ ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “MOTIVACION LABORAL”

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Motivacion intrinseca Si No Si No | Si No

1 | Mi trabajo me hace sentir satisfaccion X X X

2 | Realizar este empleo contribuye a mi bienestar X X X

3 | El trabajo que realizo tiene un significado positivo en mi vida X X X

4 | Estoy contento con las funciones que realizo en mi trabajo X X X
Me siento preparado y competente para realizar la funcién que X X X

B desempefio

6 | Mi trabajo me mantiene sano

7 | El trabajo que realizo me hace sentir una persona productiva

8 Me gustaria continuar trabajando a pesar de haber cumplido la edad de X X X
jubilacion.
DIMENSION 2: Motivacion extrinseca Si No Si No | Si No

9 | Siento que mis remuneraciones reconocen mi esfuerzo X X X

10 | Hay posibilidades de avance salarial en este empleo. X X X

11 | Mi paga corresponde a mi responsabilidad. X X X

12 | En este empleo puedo prosperar econdmicamente si me esfuerzo X X X

13 | Mi trabajo me mantiene ocupado y alejado de vicios X X X

14 | Las relaciones con mis comparieros de trabajo son cordiales X X X

15 | Estoy a gusto con el trato que recibo de mis compafieros de trabajo X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es suficiente.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador.

Especialidad del validador: GOBIERNO Y GERENCIA EN SALUD

SALUD PUBLICAY COMUNITARIA

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Mg: ARTURO ALARCON ANAYA

Firma del Experto Informante.

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 28292011

03 de octubre del 2022



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “INTELIGENCIA EMOCIONAL”

N° ) DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Inteligencia intrapersonal Si No Si No Si No

1 | Trato de valorar y darle el mejor sentido a mi vida X X X

2 | Reconozco con facilidad mis emociones X X X
Cuando estoy en desacuerdo con alguien soy capaz de decirselo X X X

3 mostrando respeto a su opinion

4 Me resulta relativamente facil decirle a la gente lo que pienso intentando X X X
no herir sus sentimientos

5 | Me siento seguro (a) de mi mismo (a) en la mayoria de las situaciones X X X

6 | Sé como enfrentar los problemas méas desagradables X X X
DIMENSION 2: Inteligencia interpersonal Si No Si No Si No

7 | Soy bueno para comprender los sentimientos de las personas X X X

8 | Me gusta ayudar a la gente X X X

9 | Mantengo buenas relaciones con los demas X X X

10 Considero que es muy importantes ser un(a) ciudadano(a) que respeta la X X X
ley
DIMENSION 3: Adaptabilidad Si No Si No | Si No
Cuando intento resolver un problema analizo todas las posibles X X X

1 soluciones y luego escojo la que considero mejor

12 | Trato de ser realista, no me gusta fantasear, ni sofiar despierto(a) X X X

13 | Tengo facilidad para enfrentar las cosas desagradables de la vida X X X

14 | Me resulta facil adaptarme a situaciones nuevas X X X

15 | Puedo controlarme ante situaciones dificiles X X X

16 | Creo en mi capacidad para manejar los problemas mas dificiles X X X
DIMENSION 4: Manejo del estrés Si No Si No | Si No
Puedo manejar situaciones de estrés, sin ponerme demasiado X X X

1 nervioso(a)

18 | Puedo soportar el estrés X X X

19 | No soy impulsivo(a) X X X

20 | Controlo mi tono de voz cuando discuto X X X

21 | Evito reacciones fuertes e intensas que sean dificiles de controlar X X X

22 | Siento que me resulta facil controlar mi ansiedad y enojo X X X




DIMENSION 5: Estado de animo en general Si No Si No Si No
23 | Me agrada sonreir X X X
24 | Trato de aprovechar al maximo las cosas que me gustan y me divierten X X X
25 | Trato de continuar y desarrollar aquellas cosas que me divierten X X X
26 | Disfruto de las cosas que me interesan X X X
27 | Soy optimista en la mayoria de las cosas que hago X X X
28 | En general me siento motivado (a) para continuar adelante incluso X X X
cuando las cosas se ponen dificiles
29 | En general tengo una actitud positiva para todo, aun cuando surgen X X X
problemas
30 | En general cuando comienzo algo nuevo tengo la sensacién de que no X X X
voy a fracasar

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es suficiente.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador.  SILVIA ZOILA VEGA MAMANI

Especialidad del validador: SALUD PUBLICAY COMUNITARIA

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]
DNI:

40039928

Firma del Experto Informante.

03 de octubre del 2022



—

W ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “MOTIVACION LABORAL”

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Motivacion intrinseca Si No Si No | Si No

1 | Mi trabajo me hace sentir satisfaccion X X X

2 | Realizar este empleo contribuye a mi bienestar X X X

3 | El trabajo que realizo tiene un significado positivo en mi vida X X X

4 | Estoy contento con las funciones que realizo en mi trabajo X X X
Me siento preparado y competente para realizar la funcion que X X X

5 desempefio

6 | Mitrabajo me mantiene sano

7 | El trabajo que realizo me hace sentir una persona productiva

8 Me gustaria continuar trabajando a pesar de haber cumplido la edad de X X X
jubilacion.
DIMENSION 2: Motivacion extrinseca Si No Si No | Si No

9 | Siento que mis remuneraciones reconocen mi esfuerzo X X X

10 | Hay posibilidades de avance salarial en este empleo. X X X

11 | Mi paga corresponde a mi responsabilidad. X X X

12 | En este empleo puedo prosperar econdmicamente si me esfuerzo X X X

13 | Mi trabajo me mantiene ocupado y alejado de vicios X X X

14 | Las relaciones con mis comparnieros de trabajo son cordiales X X X

15 | Estoy a gusto con el trato que recibo de mis comparieros de trabajo X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es suficiente.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador.  SILVIA ZOILA VEGA MAMANI

Especialidad del validador: SALUD PUBLICAY COMUNITARIA

1Pertinencia: El item comresponde al concepto teorico formulado.
2Relevancia: E! item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.

Aplicable después de corregir [ ]

Mg Suind ikl Commaiticia
RENDMA: 175 €O 118

No aplicable [ ]
DNI:

40039928

03 de octubre del 2022



ANEXO 05: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Validez por juicio de expertos del instrumento “Inteligencia emocional”

Experto validador Pertinencia Relevancia Claridad
Mg. Vega Mamani, Silvia Zoila Sl Sl S|
Mg. Alarcén Anaya, Arturo Sl Sl S|
Mg. Ramirez Mamani, Walter Alfredo S Sl S

Validez por juicio de expertos del instrumento “Motivacién laboral”

Experto validador Pertinencia Relevancia Claridad
Mg. Vega Mamani, Silvia Zoila Sl Sl S
Mg. Alarcén Anaya, Arturo S| Sl S

Sl Sl Sl

Mg. Ramirez Mamani, Walter Alfredo

Calificacion
Aplicable
Aplicable

Aplicable

Calificacion
Aplicable
Aplicable

Aplicable
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ANEXO 06: CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS
(Resultado de prueba piloto)

El indice de consistencia mide si el instrumento tiene la confiabilidad suficiente
para ser aplicado, si el valor estd debajo de 0.60 el instrumento, presenta una
variabilidad heterogénea en sus items y por tanto llevara a conclusiones
equivocadas.

Para calcular el valor de a, se utilizé la férmula:

Donde los valores son:

a = Alfa de Cronbach K | > Vi
K = Numero de ltems K1 B It
Vi = Varianza de cada item

V't = Varianza total
La interpretdndose de datos fue aplicando la siguiente tabla de rangos, definidos
por Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018).

A continuacion, se calculd el coeficiente de confiabilidad con el software
estadistico SPSS, v. 26; rangos de confiabilidad establecidos son:

Tabla 01: Rangos de interpretacion del Alpha de Cronbach

Rango Magnitud
0.01 - 0.20 Muy baja
0.21-0.40 Baja
0.41-0.60 Moderada
0.61-0.80 Alta
0.81-1.00 Muy alta

TABLA N° 02. Confiabilidad para las variables

Variables NUmero de items Alfa de Cronbach
Inteligencia emocional 30 0,737.
Motivacion laboral 15 0,773

Los valores de coeficiente de confiabilidad calculado se encuentran en el intervalo
0.61 < Alfa < 1, por tanto, el instrumento recoge datos fiables y estos calculos se
hizo con el software estadistico IBM SPSS v26, por lo cual el instrumento
presenta una confiabilidad alta y muy alta.

Por lo tanto, se concluye que el instrumento aplicado para el estudio “Inteligencia
emocional y motivacion laboral en el personal de salud de la Microred de
Andahuaylas, es confiable.
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BASE DE DATOS ESTRUCTURADA

ANEXO 07
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NIVEL
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MEDIO
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ALTO
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ALTO
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ALTO
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ALTO
ALTO
ALTO

TOTAL

147
110
122
150
140
108
126
116
121
145
110
110
113
117
116
141
126
110
127
133
122
112
140
108

92
119
119
121
129
131
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125
109
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116
138
144
136
101
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117
110
124
116
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96
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95
142
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142
125
118
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112
128
124
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ESTADO DE ANIMO EN GENERAL

MANEJO DEL ESTRES
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NIVELES Y RANGOS
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Anexo 8: PRUEBA DE NORMALIDAD

Para efectos de realizar la prueba de normalidad se toma en cuenta la variable
dependiente: Satisfaccion de usuarios y Calidad de servicio en el cual se tienen los

siguientes resultados para cada una de las dimensiones de la variable en mencion:

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
INTELIGENCIA ,107 70 ,046 ,979 70 ,281
EMOCIONAL
MOTIVACION LABORAL ,068 70 ,200" ,974 70 ,145

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Se tomara en cuenta los resultados de la prueba de Kolmogorov-Smirnov toda vez el
totalde muestras o los grados de libertad con que realizaron la prueba superan las 50
muestras. Asi para el caso de la variable Inteligencia emocional se obtiene una
significancia p valor 0.046 < 0.05. Para la variable Motivacion Laboral un p-valor 0.200 >

0.05.

Regla de decision:
Ho: Los datos tienen una distribucion normal

H:: Los datos No tienen una distribucién normal

Criterios de decision
Si p valor < 0.05 = Se rechaza Ho y se acepta la H1
Si p valor > 0.05 = Se acepta la Ho y se rechaza la H1

Interpretacién

De acuerdo a los resultados de la prueba de Kolmogorov-Smirnov, se determiné que las
puntuaciones asociadas con la inteligencia emocional y motivacién laboral en el personal
de salud de una Microred en Andahuaylas, sustentaron un p. valor < 0,05 para la variable
inteligencia emocional, y > 0.05 para la variable motivacion laboral; por lo que se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna; es decir, los datos de la poblaciéon no

tienen una distribucién normal, en consecuencia, se utilizara el estadistico no paramétrico

del coeficiente de correlacion Rho de Spearman
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