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RESUMEN

En esta investigacion se analizé la relacion de la inteligencia emocional y la
motivacion de los colaboradores de la empresa Automotores Gildemeister Peru
S.A., con la finalidad de aportar conocimiento acerca de cémo la inteligencia
emocional guarda una relacion en torno a la motivacion, asimismo como estos dos
aspectos pueden diferir seglin acontecimientos externos influyentes referente al
objeto de estudio, mediante teorias expuestas por Bar-On y Robbins, y para ello se
formuld la pregunta ¢Cual es la relacion entre la inteligencia emocional y la
motivacion de los colaboradores de la empresa Automotores Gildemeister Pera
S.A. - Lima 20187?, la cual fue resuelta mediante la contrastacion de hipotesis
propuesta en la investigacion, siendo la investigacion no experimental, transversal,
correlacional; la poblacion estuvo compuesta por los colaboradores que trabajan en
la organizacion. Se determind que no existe relacion entre la inteligencia emocional
y la motivacion de los colaboradores de la empresa Automotores Gildemeister Pera
S.A., dado que el valor de ‘p’ se encuentra por encima del 0.05. La no presencia de
relacion se debe que el instrumento se aplicé cuando la organizacion se encontraba
en reestructuracion, lo cual generd inestabilidad emocional y laboral en los

trabajadores.

Palabras clave: Inteligencia emocional, motivacién, satisfaccion,

adaptabilidad, estrés.
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ABSTRACT

In this research, the relationship between emotional intelligence and the motivation
of the Collaborators of the company Automotores Gildemeister Peri S.A. was
analyzed, with the aim of providing knowledge about how emotional intelligence is
related to motivation, as well as these two aspects may differ according to influential
external events around the object of study, usin theories put forward by Bar-On an
Robbins, for which the question was asked: What is the relationship between
Emotional Intelligence and the Motivation of the Collaborators of the Company
Automotores Gildemeister Pert S.A. — Lima 18?, wich was resolved by testing the
hypotheses proposed in the investigacion, being research is non-experimental,
cross-sectional, correlational: The population was made up of collaborators who
work at Empresa Automotores Gildemeister Peru S.A. It was determined that there
IS no relationship between Emotional Intelligence and the motivation of the
Collaborators of Empresa Automotores Gildemeister Pera S.A., given that the value
of ‘p’ is above 0.05. The absence of a relationship is due to the fact that the
instrument was applied when the Organization was undergoing restructuring, wich

generated emotional and labor instability in the workers.

Keywords: Emotional intelligence, motivation, satisfaction, adaptability,

stress.
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l. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica

A nivel mundial Mohan y Prasad (2018) identificaron que la persona que tiene
un alto nivel de inteligencia emocional desarrollard una actitud positiva y una
variedad de dimensiones emocionales. Algunas personas tienen graves dificultades
para manifestar sus emociones y comprender éstas de los demas, por lo tanto, el
no lograr expresar las emociones genera ciertas dificultades para realizar labores
en un lugar de trabajo. La emocion se refiere a un estado de sentimiento (que
incluye respuesta fisiologica y cogniciones) que transmite informacion sobre las
relaciones. Las emociones son sentimientos fuertes que se van hacia alguien o

algo, y se consideran factores criticos en el comportamiento de los empleados.

Tradicionalmente, durante mucho tiempo se ha reconocido ampliamente que
las emociones y los sentimientos de los trabajadores individuales tienen un papel
menor en la contribucién al trabajo y en la gestion efectiva del lugar de trabajo
(Mohan y Prasad, 2018).

Phillips y Chen (2018) realizaron una investigacion en Irlanda, pais que se
encuentra saliendo de una recesion econdmica importante, donde los niveles de
motivacion se han visto afectados por los desempleos altisimos. Los autores
informan que los factores emocionales como la baja autoestima, la disminucion de
la confianza en las propias capacidades y el sentimiento general de bajo humor son
manifestaciones tipicas provocadas por el escenario de desempleo. Por lo tanto, se
puede argumentar que existe la urgencia de garantizar que se identifigue a esta
parte de la poblacion, e introducir intervenciones adecuadas para ayudarlos a
reconstruir su confianza, lo que a su vez proporcionara la motivacion para participar

con entusiasmo en el proceso de reintegrarse en el trabajo.

Gupta (2017) confirma que la inteligencia emocional como el equilibrio entre
el trabajo y la vida en conjunto crea un éxito organizacional y desarrollan una
ventaja competitiva para las organizaciones. Por lo tanto, el equipo de recursos

humanos y el equipo de liderazgo deben tomar la iniciativa de mejorar las
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habilidades de inteligencia emocional de sus empleados. Las habilidades de
inteligencia emocional mejoradas ayudaran a un individuo a comprender y manejar
mejor las emociones, lo que conducira a una prestacion de servicios de alta calidad.
Por lo tanto, es imperativo que los administradores se esfuercen por crear un
puente entre la inteligencia emocional y el equilibrio entre el trabajo y la vida en las
empresas, ya que tiene una forma efectiva de integrar, mejorar y proporcionar una

mejor vida laboral y familiar.

En Peru, Marin y Placencia (2017) en su trabajo desarrollado, encuentra en
el personal diferentes niveles de motivacion de una empresa dedicada a los
servicios de salud en el Perd, los diferentes niveles de motivacion generan bajos
niveles de desempefio profesional. Los autores consideran que para que la
empresa mejore el nivel de motivacidon de los empleados, es necesario el
enriquecimiento del trabajo y las tareas diarias, actividades que permitiran generar
mas responsabilidades al colaborador, como tareas dificiles en aumento para que
pueda colmar sus necesidades de logro personal, incrementando los niveles de

motivacion interna.

Vargas y Chiguay (2017) en su investigacion argumentan que los empleados
de la empresa Pardo’s Chicken S.A., muestran niveles bajos de motivacion, si bien
es cierto el 30% de los empleados encuentran niveles altos de motivacion en las
dimensiones compensacion salarial y flexibilidad de horarios, el 70% de los
empleados muestra niveles bajos de motivacion. La investigacion recomienda crear
reuniones donde el personal intervenga mas en el lado interno de la organizacion,
permitiendo tomar iniciativas y sugerencias en las actividades de la misma, ademas
se muestra que una convivencia diaria mejora el nivel de motivacion intrinseca de
los empleados y el incremento de los niveles de motivacidén se observa reflejado en

la baja de los niveles de rotacién y ausentismo laboral.

Si bien es cierto, estos problemas son recurrentes en gran parte de las
empresas, Automotores Gildemeister Perd S.A. no es ajeno a ello. Siendo una
organizacién con mas de dos décadas en el rubro automotriz, ésta se encuentra
ubicada en la ciudad de Lima, como distribuidora de la marca de vehiculos Hyundai

y otros, teniendo como uno de sus logros posicionarse en un lugar muy importante
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en el ranking de venta de vehiculos a nivel nacional. De un tiempo acd empezaron
conflictos y fricciones entre algunas areas. Aun asi, los colaboradores consideran
gue se encuentran preparados para los retos que les proponga la empresa, sin
embargo, sienten que no cuentan con las herramientas necesarias para lograr los
objetivos. Por tanto, es importante identificar las principales debilidades para
adoptar las medidas correctivas y se puedan cumplir los objetivos trazados.

Uno de los problemas de empresa es la sobrecarga laboral durante los
cierres de ventas mensuales, producto de una falta de comunicacion entre las areas
que integran el equipo comercial con el administrativo, generando desmotivacion
en sus colaboradores. Hasta hace 10 afios atras Automotores Gildemeister era lider
en el mercado peruano, gracias al talento de sus trabajadores y también gracias a
varias fortalezas de la empresa, principalmente la capacidad de manejo y
experiencia de todos sus colaboradores. Luego de varios afios de liderazgo, hubo
cambios de personal inapropiados para el mundo automotor afectando la fortaleza
en inteligencia emocional y motivacién. Estos cambios de personal generaron
nuevas politicas de ventas, de promociones, etc., y también nuevas tratativas con
los colaboradores. En lo que respecta al factor interpersonal generé la ausencia de
empatia y compafierismo y en lo que refiere al factor adaptabilidad, se percibid
conformismo por parte de los colaboradores porque vieron limitados sus
sugerencias para dar solucién a los problemas que se presentan en su centro de
labores. Ante lo evidente se percibe la falta la paciencia, estrés, ansiedad, algunas
veces se bloquean, a veces llegan al trabajo con bajo estado de &nimo, muestran
poca alegria, temor a la pérdida del trabajo y algunos otros sintomas propios de un

ambiente laboral tenso.

Todo ello ha traido como consecuencia que las metas proyectadas por la empresa
no se concretaran, por consiguiente, los bonos de productividad fueron afectados
de manera tal que el personal sintiera frustracién y desmotivacion, en lo que refiere
al factor motivacion sienten que su trabajo no es reconocido o valorado, y en lo
referente al factor de higiene, no se sienten identificados con la politica de la

organizacion.
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1.2. Trabajos previos
A nivel internacional

Javed (2018) en su trabajo denominado “Impacto de la inteligencia
emocional en el desempefio de los empleados en la gestion de proyectos”, se
investigo el efecto meditativo del compromiso laboral y el efecto moderador de la
competencia de los gerentes de proyecto entre la inteligencia emocional y el
desempeiio de los empleados del proyecto. Se recopilaron datos de las
organizaciones involucradas en proyectos de construccion, ubicados en Islamabad
y Rawalpindi. En la recoleccion de datos se utiliz6 una técnica de muestreo
conveniente. Las respuestas de los empleados y sus supervisores se registraron
por separado a través de los cuestionarios distribuidos. De 250 cuestionarios
distribuidos, 220 fueron recuperados. Los resultados obtenidos sugieren que el
compromiso laboral media de modo significativo pero parcial, la relacién entre la
inteligencia emocional y el desempefio de los empleados del proyecto. El estudio
actual también reveld que la competencia de los gerentes de proyecto es
moderada. Ademas, la relacion entre la inteligencia emocional y el compromiso
laboral es fuerte, mientras que esta parcialmente mediada por el compromiso
laboral. Este estudio es una contribucion significativa en el dominio de la gestion de
proyectos que sugiere algunas direcciones para futuras investigaciones y tiene

numerosas implicaciones a nivel gerencial y académico.

Marquez (2016) en su investigacion cuyo titulo es “Relacion entre la
inteligencia emocional y la motivacién del personal de Recursos Humanos de un
ingenio azucarero”, se centra en una problematica de la empresa que se caracteriza
por presentar bajos niveles de motivacion debido a interacciones no adecuadas
producto de un bajo nivel de emociones en el trabajo, y en el dia de las condiciones
laborales. El trabajo de investigacion fue cuantitativo, descriptivo y correlacional,
con la finalidad de hallar las relaciones entre las variables de estudio. En la
encuesta se utilizd un instrumento validado a nivel internacional conocido como
TMMS-24, el cual permitié describir las caracteristicas de la inteligencia emocional,
a través de preguntas cerradas en escala ordinal. Como resultado se tuvo que los

efectos observables de la realidad problematica, los trabajadores presentan un bajo
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nivel de inteligencia emocional e inadecuados niveles de motivacioén en todos los
niveles organizacionales. Se confirma una relacion entre las dimensiones
estudiadas. La investigacion encuentra como aporte significativo que es necesario
aplicar talleres de manejo de emociones para mejorar las condiciones de

motivacion.

Bahrani (2017) en la investigacion titulada “Percepciones de los empleados
sobre la inteligencia emocional entre los Gerentes”, explica que la capacidad de los
gerentes para reconocer las emociones puede afectar positivamente la motivacion
de los empleados, la satisfaccion laboral y el rendimiento, lo que probablemente
disminuya la rotacion de los empleados. El objetivo de la investigacion ha sido
indagar las percepciones de los empleados con respecto a la inteligencia emocional
de sus gerentes hacia la relacion con la motivacion de los trabajadores, la
satisfaccion laboral y el rendimiento en el rea de Virginia del Norte (NOVA). La
presencia de las habilidades de inteligencia emocional de los gerentes se exploro
en funcion de las habilidades emocionales para facilitar, comprender, percibir y
manejar las emociones. Se utilizé6 un muestreo de bola de nieve compuesto por 20
empleados del area de NOVA. Los datos fueron recolectados mediante entrevistas
semiestructuradas cara a cara en profundidad. La codificacion y categorizacion de
las respuestas a la entrevista facilitd su analisis temético. Los resultados de este
muestreo sugirieron que aquellos empleados que experimentaron gerentes con
habilidades de inteligencia emocional reportaron mas niveles de motivacion,
satisfaccion laboral y desempefio. En contraste, aquellos empleados de la muestra
gue experimentaron gerentes con una falta de habilidades de inteligencia emocional
informaron niveles disminuidos de motivacion, satisfaccion laboral y desempefio.
Estos hallazgos podrian contribuir a un cambio social positivo en el lugar de trabajo,
centrandose en el potencial para un cambio positivo en los recursos humanos, el
liderazgo, la gestion y la educacion superior. Los resultados también podrian indicar
como estas habilidades ayudan a aumentar la motivacion, generando un estado
emocional positivo que se refleja en el rendimiento de los trabajadores, asi como a
gestionar de manera efectiva la rotacion de empleados y mejorar el éxito de la

organizacion.
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Essop (2015) en el trabajo “El impacto de la inteligencia emocional en la
motivacion de los empleados en el sector construccidén”, indica que la motivacion
permite liberar todo el potencial de los recursos humanos. La inteligencia emocional
ha estado estrechamente vinculada a la motivacion de los trabajadores. El estudio
se centr6 en los elementos de motivacion e inteligencia emocional de los
trabajadores y sus interdependencias. Se realizé una encuesta cuantitativa con una
muestra de sesenta empleados, con cincuenta y seis encuestados reales, de una
empresa constructora. Los factores pertinentes de la motivacion de los empleados
y la inteligencia emocional se identificaron en base a una diseccién de grados de
inteligencia emocional y motivacién de los empleados. La edad, el estado civil, la
educacion terciaria y la autoridad se identificaron como componentes categoricos
destacados que afectaron la inteligencia emocional y la motivacion de los
trabajadores. Los determinantes predominantes descubiertos fueron la
remuneracion, el trabajo con propaésito y el sentimiento de logro. La muestra total
de la encuesta arrojé una correlacion positiva importante entre ambas variables en
0.732 (p <0.01) y un coeficiente de determinacién de 0.5358. También se descubrid
posteriormente que existe una correlacion mas significativa entre la inteligencia
emocional y la motivacion intrinseca de los empleados. Estos resultados sugirieron
que el grado de inteligencia emocional de un individuo tenia un mayor dominio
sobre la intrinseca de los empleados que sobre la extrinseca motivacional de los

trabajadores.

Noel (2017) en su informe de investigacion titulado “El efecto de la
inteligencia emocional en el desempefio de los empleados en el sector privado, un
caso de azUcar de Kinyara limitada en Uganda®“, se guio por cuatro objetivos de
investigacibn que buscaban respuestas sobre la inteligencia emocional y su
resultado en el desempefio de los empleados. Los objetivos de la investigacion
fueron: El efecto de la autoconciencia sobre el desempeiio del empleado, el efecto
de la autogestion sobre el desempefio del empleado, el efecto de la conciencia
social sobre el desempefio del empleado y el efecto de la gestion de relaciones
afectan el desempeiio del empleado. Este estudio es de naturaleza correlacional
debido a su intencién de encontrar la influencia de la IE en el desempefio de los

empleados, aplicando el disefio de investigacion descriptiva y especificamente el
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estudio de investigacion correlacional para hacer inferencias en la poblacion de KSL
a través de una investigacion funcional cruzada. La poblacion de KSL es de 2,097
empleados. Se utiliz6 un muestreo aleatorio estratificado para muestrear a 208
encuestados que representaban la poblacion total de KSL con un nivel alfa de 95%.
Los datos se recopilaron mediante cuestionarios estructurados que se soltaron y
recogieron a mano y se analizaron utilizando SPSS después de la codificacion y
limpieza para eliminar cualquier insuficiencia. Los informes se representan en forma
de estadisticas descriptivas, distribucion de frecuencias, porcentajes y relaciones
presentadas mediante tablas y gréaficos. Los resultados de las preguntas de
investigacion probaron la teoria de la inteligencia emocional y su efecto en el
desempefio de los empleados. Asimismo, beneficiaron a Kinyara Sugar Limited,
otros empleadores, empleados, profesionales de recursos humanos, responsables
de politicas, partes interesadas y académicos al tratar con la IE que ha capturado
el interés de los investigadores y del empleador.

A nivel nacional

De la Torre (2019) en su trabajo titulado “La inteligencia emocional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores administrativos de la empresa Nicoll Pera
S.A”, se enfoc6 en medir las relaciones que surgen entre ambas variables. El
trabajo de investigacion se configur6 como correlacional y descriptivo, abordando
las especificaciones de los atributos que construyen los conceptos de la inteligencia
emocional y la satisfaccion laboral. Para el estudio se tom6 como base poblacional
a 50 colaboradores del area administrativa a los cuales se les aplico la técnica de
la encuesta. Como resultado principal el estudio encuentra que no existe una
relacion directa entre las dos variables, de manera puntual se encuentra que los
colaboradores poseen bajos grados de inteligencia emocional debido a sus
particularidades personales y producto de su propia formacién laboral, en cambio
el grado de satisfacciéon laboral se encuentra estrechamente ligado a los factores
propios del trabajo. La investigacion encuentra como aporte importante que la
empresa debe aplicar talleres orientados a mejorar las habilidades de inteligencia
emocional, como lo son las habilidades interpersonales e intrapersonales, ademas
se debe procurar el manejo del estrés en niveles adecuados para mejora la

satisfaccion laboral de los colaboradores.
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Bartra y Torres (2019) en su trabajo de investigacion titulado “Impacto de la
inteligencia emocional en el desempefio de los colaboradores en una empresa de
tecnologia en Lima Metropolitana®, describieron el impacto que tienen ambas
variables, y consider6 como poblacion de estudio a 300 colaboradores de tres
diferentes unidades de negocios, por lo cual las diferentes culturas de cada unidad
de negocio, permitié construir un mejor concepto de la inteligencia emocional y su
afectacion en el desempeiio laboral. La aplicacion de cuestionarios validados
permite encontrar una cercana relacion entre las dos variables. Se obtiene que los
colaboradores cuentan con un nivel sobresaliente de inteligencia emocional, por
consiguiente, los resultados de desempefio laboral y cumplimiento de objetivos son
altos. Se destaca que los colaboradores presentan un alto nivel de conocimiento de
emociones propias, gestionando de una manera adecuada las relaciones
interpersonales que se suscitan dentro de la organizacion. Ademas, se observa que
la dimension regulacién emocional es importante para el manejo adecuado de

conflictos y coordinacion de actividades entre los miembros del equipo.

Davila y Mejia (2017) en el trabajo “Inteligencia emocional como estrategia
para mejorar la calidad del servicio del personal de la Empresa de Transportes
Civa”, construyeron una estrategia para mejorar el nivel de servicio que brindan los
colaboradores de una empresa en base a las teorias de la inteligencia emocional.
El estudio toma como situacion problematica, algunas dificultades que se presentan
en la seccion de atencion al cliente de una empresa de transportes, el estudio
evidencia situaciones de reclamo producto de las interacciones propias entre
proveedores de servicio y clientes. El estudio fue principalmente de corte no
experimental, tomando como poblacién de estudio a 36 colaboradores del area de
servicio al cliente, con el fin de conocer sus niveles de inteligencia emocional. Para
probar la calidad de servicio se utilizé una poblacién de 50 clientes de la empresa.
La aplicacion de cuestionarios en base a reactivos en escala ordinal encuentra que
los colaboradores tienen un bajo grado de inteligencia emocional, el cual dificulta
una correcta entrega del servicio prestado. El estudio sustenta que se debe mejorar
los aspectos de inteligencia emocional de los trabajadores a traves de la aplicacion

de talleres, que permitan un adecuado control de emociones.
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Espejo y Pomatanta (2017) en el trabajo de “La inteligencia emocional y su
influencia en el desempenio laboral de los empleados de bienestar universitario de
la Universidad Privada Antenor Orrego en la Ciudad de Trujillo”, el investigador
parte de una situacion problematica caracterizada por un bajo nivel de consecucion
de objetivos organizacionales, producto de conflictos entre los miembros del
equipo. La investigacion se dispuso como descriptiva y correlacional, y se tomo
como poblacién a 36 colaboradores de un area administrativa. La aplicacion de la
estadistica inferencial encuentra una cercana relacion entre ambas variables. Con
respecto a los resultados de la variable inteligencia emocional se valida un nivel
adecuado de gestién de emociones, encontrandose oportunidades de mejora en
los aspectos de empatia y tolerancia de los colaboradores. Se hace énfasis que es
necesario que los colaboradores sean mucho mas tolerantes como las opiniones
que se emitan dentro de los grupos de trabajo. El estudio recomienda la
implementacion de actividades orientadas a perfeccionar habilidades blandas, y

complementacion de gestién de conflictos y negociacion.

Elera (2016) en el trabajo “Estudio de la inteligencia emocional de los
trabajadores del Banco de Crédito del Peru: Agencia Sechura”, la investigacion
busca mejorar las interacciones que se producen entre los miembros del equipo, a
través de un mejor manejo de emociones, haciendo que los colaboradores se
muestren mayormente asertivos y orientados a incrementar los niveles de las dos
variables. Para el estudio se consideré como poblacion al total de colaboradores de
la entidad bancaria en la ciudad de Piura, para la recoleccion de informacién se
aplicé un cuestionario confeccionado en base a la teoria de Goleman. El analisis
de los datos muestra que los colaboradores muestran una inteligencia emocional
bastante adecuada, destacando el correcto manejo de las dimensiones
autoconciencia, empatia y habilidades sociales. De manera principal se destaca
que los colaboradores presentan caracteristicas adecuadas para realizar un trabajo
empatico, logrando establecer comportamientos empaticos entre los miembros del

equipo.

A nivel local
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Cotrina (2019) en su tesis “Inteligencia emocional y clima organizacional en
trabajadores de una empresa molinera - Lambayeque”, la investigacion tomé como
iniciativa problematica, mostrar en medida las mejoras del manejo de emociones
que permita obtener una estructura organizacional saludable para incrementar las
sensaciones de motivacion y satisfaccion en los trabajadores. El presente estudio
tuvo una orientacién descriptiva, correlacional y no experimental. La muestra de
estudio estuvo integrada por 120 colaboradores de la empresa. Como resultado
general se encuentra que existe una relacion directa y significativa entre las
variables de estudio. En relacion a la variable clima organizacional se detalla que
tiene un bajo nivel producto de las percepciones propias de los colaboradores, los
cuales encuentran distorsiones en las dimensiones de liderazgo y apoyo en las
tareas. Con respecto a las dinamicas de la inteligencia emocional, se encuentra
gue las habilidades interpersonales entre los miembros del equipo son adecuadas,
los colaboradores son empaticos, muestran solidaridad y aprecio entre los

miembros del mismo equipo y de otros equipos.

Carranza (2019) en el trabajo “Inteligencia emocional y satisfaccién laboral
de los trabajadores de la empresa Eventual Servis S.A.”, el autor toma como
situacién problematica la baja satisfaccion laboral que muestran los colaboradores
de una empresa, producto propio de las interacciones entre los miembros del
equipo y de la estructura organizacional. La investigacion se configuré como
correlacional, estableciendo los indicadores para medir la inteligencia emocional a
través de una escala ordinal, la satisfaccion laboral fue estudiada a través de
instrumentos prevalidados. El resultado general de la investigacién encuentra una
relacion fuerte y directa entre las dos variables, esto quiere decir que mientras mas
asertivos se muestren los colaboradores y mejor manejen sus emociones, entonces
se podran obtener mejores sensaciones de satisfaccion laboral. Entre las
conclusiones se muestra que los colaboradores se encuentran con poca
satisfaccion producto de las fricciones del dia a dia, en relacién a la inteligencia
emocional esta ubicada un grado medio, la inteligencia emocional es media debido

a la poca empatia de los colaboradores.

Deza y Malca (2018) en el trabajo “Inteligencia emocional y desempefio

laboral en la unidad de gestion educativa local de Chiclayo”, la investigacion parte
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de una situacion problematica donde el factor desempefio laboral desea
incrementarse a través de la puesta en practica de criterios de inteligencia
emocional. La investigacion actual se centrd en determinar el grado de desempefio
laboral que muestran los colaboradores de una unidad educativa, y la relacion que
se suscita con la inteligencia emocional. Para el estudio se tomd una poblacion de
114 colaboradores, los cuales fueron entrevistados y encuestados en el mismo sitio
de la situacion problematica, el objetivo general de la tesis es atendido y se
encuentra que existe una relacion significativa entre ambas variables, donde la
variable inteligencia emocional, se encuentra que los trabajadores tiene un nivel
bajo de inteligencia emocional, lo cual genera dificultades para comprometerse con

la organizacion, provocando en ultima instancia un desempefio laboral bajo.

Linares (2019) en su tesis titulada “Factores motivacionales y su incidencia
en el desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Multiservicios
Médicos Galenos EIRL de la Provincia de Chepén”, se desarrolld con la finalidad
de poder determinar como es que los factores motivacionales influyen en el
desemperio laboral de los trabajadores. Para su desarrollo se preciso que el estudio
sea de tipo correlacional y por detallar la situacion descriptiva, no experimental y
transversal bajo un enfoque cuantitativo. Respecto a la poblacién del estudio, ésta
lo conformaron todos los colaboradores de la institucion, es decir los 20
trabajadores. Para obtener los datos y poder procesarlos y consecutivamente
analizarlos se aplic6 un instrumento debidamente validado como lo fue el
cuestionario. De acuerdo a lo procesado se tuvo que, los factores motivacionales
que esta empleando actualmente la empresa estan influyendo de manera positiva,
esto quiere decir que aquellas estrategias empleadas por la empresa funcionan de
manera significativa en la motivaciéon de los trabajadores, y por ende en el
desarrollo de sus funciones y labores. En conclusién, se pudo conocer que es
necesario el poder proponer un plan en cuanto a motivacion, lo cual permita mejorar

y reforzar el nivel motivacional de los colaboradores.

Barturen y Salazar (2019) en su trabajo “Influencia de motivacién segun el
modelo de Herzberg en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Unidad de Gestion Educativa Local, UGEL Lambayeque”, se optd por determinar

de gué manera la motivacion de acuerdo al modelo de Herzberg influye sobre el
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desempefio laboral de los colaboradores, siendo que la investigacion fue de tipo
mixta, descriptivo y correlacional, asi se tiene que el disefio de la tesis fue no
experimental. Con respecto a la muestra de estudio, se aplicé el cuestionario a una
muestra de 56 colaboradores, los cuales fueron trabajadores del area
administrativa. Para procesar la informacion y los datos del estudio, se aplicaron
algunas técnicas de recoleccion de datos informaticos, asi como también la técnica
de la encuesta. Asi mismo se tuvo que los instrumentos aplicados fueron fichas o
también los formatos y un cuestionario estructurado correctamente. Para terminar,
se logré determinar y precisar que, la variable motivacion infiere mucho sobre el
desempefio laboral en los trabajadores del area administrativa de la U. de G. E.
Ugel de Lambayeque, eso quiere decir que, si existe una relacion influyente positiva
y considerable, en pocas palabras al incrementar la Motivacion indudablemente el

desempefio de los trabajadores mejorara.

1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Inteligencia emocional
1.3.1.1. Definicién de inteligencia emocional

Para Mathews, Zeidner y Roberts (2014) la inteligencia emocional es un
conjunto de cualidades y competencias que captura una amplia coleccion de
habilidades y disposiciones individuales, generalmente conocidas como
habilidades blandas o habilidades inter e intrapersonales, que estan fuera de las
areas tradicionales de conocimiento especifico, inteligencia general y técnica o
habilidades profesionales. Las emociones son una parte intrinseca de nuestra
composicion biolégica, y todas las mafianas entran a la oficina con nosotros e
influyen en nuestro comportamiento. La inteligencia emocional consta de cinco
factores: conocer, manejar, motivar e identificar las emociones en los otros y

manejar las relaciones.

Los investigadores de hoy estan interesados en hallar los efectos de la
inteligencia emocional en los empleados y, por lo tanto, en las organizaciones, y
analizar las otras facetas de la ecualizacion. La inteligencia emocional mejora el

rendimiento individual y organizacional. Desempefia un papel importante en el tipo
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de trabajo que produce un empleado y la relacion que él o ella disfruta en la

organizacion.

Keefer, Parker y Donald (2016) indican que la inteligencia emocional
contiene la capacidad de manejar los sentimientos y emociones de uno mismo y de
otros, discriminarlos y que esta informacion sirva como orientacion en su forma de

pensar y actuar.

Segal y Jaffe (2016) indican que la inteligencia emocional implica la
capacidad de evaluar y expresar emociones, crear emociones en apoyo al
pensamiento, entender las emociones y el conocimiento emocional, y manejar las

emociones para incrementar el desarrollo emocional e intelectual.
1.3.1.2. Importancia de la inteligencia emocional

Mathews, Zeidner y Roberts (2014) explican que la emocion puede anular
nuestros pensamientos e influir profundamente en nuestro comportamiento. Las
habilidades nos ayudan a reconocer, contener y comunicar efectivamente nuestras
emociones, asi como a reconocer las emociones de otras personas. Se ha
demostrado que estas habilidades superan la alta inteligencia cognitiva (1Q) al
predecir el éxito en todo tipo de relaciones, en el hogar, en el trabajo y en todas las
demas areas de nuestras vidas. Por ejemplo, cuando la mayoria de las personas
buscan ayuda en la relacion, tienen en mente los problemas que consideran
responsables de sus conflictos, es decir, sus coeficientes intelectuales han
determinado que estos problemas son la causa de sus problemas. De lo que no se
dan cuenta es que, por lo general, los problemas méas fundamentales, que solo
pueden identificarse mediante la inteligencia emocional, crean y sostienen las

dificultades que encuentran en sus relaciones.

1.3.1.3. Condiciones de la inteligencia emocional

Valoracion y expresion de la emocion

Keefer, Parker y Donald (2016) explican que la primera categoria, valoracion
y expresion de la emocion, se divide en uno mismo y otro. El yo se divide ademas

en verbal y no verbal. En esencia, este componente enfatiza la necesidad de
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identificar y comprender los propios sentimientos y comunicar esos sentimientos a
través de expresiones verbales y sefiales no verbales, como las expresiones
faciales y el lenguaje corporal. El otro se divide en percepcion no verbal y empatia.
Este componente se centra en la capacidad de distinguir y comprender las
emociones de los otros a través de la percepcién no verbal, como las expresiones
faciales y el lenguaje corporal. Ademas, la empatia representa la capacidad de uno
para comprender las emociones y experiencias de los demas y relacionarse con

ellos.
Regulacion de la emocién.

Keefer, Parker y Donald (2016) sostiene que la segunda categoria, la
regulacion de la emocién, se divide en la regulacién de la emocion propia la
regulacion de la emocion en el otro. La regulacion de la emocion del yo se enfoca
especificamente en la capacidad de monitorear, evaluar y regular (o cambiar) el
estado de animo. Por lo tanto, implica el uso de estimulos internos o externos, asi
como diversas estrategias de autogestion, para alterar el estado emocional en la
direccidén deseada. La regulaciéon de la emocién en los demas implica la capacidad
de cambiar los sentimientos de los demas. Se cree que algunos individuos son
hébiles para crear emociones en otros para servir a sus propios fines o para hacer

gue otros se sientan bien.
Utilizacion de la emocidn.

Keefer, Parker y Donald (2016) sostienen que la tercera categoria, conocida
como utilizacion de la emocion, describe el uso de los estados de animo y las
emociones en la resolucion de problemas. Esta categoria se divide en cuatro
componentes: planificacion flexible, pensamiento creativo, atencion redirigida y
facilitacion de la motivacién. El punto focal de esta dimension consiste en el uso de
experiencias emocionales internas para resolver problemas. Por ejemplo, es
probable que las personas que son flexibles y creativas integren sus sentimientos
en el proceso de la solucion de problemas, lo que conduce a comportamientos

motivadores y productivos.
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1.3.1.4. Modelo tedrico de Salovey y Mayer

Salovey y Mayer (1997) citado en Segal y Jaffe (2016) explican el modelo

tedrico de los autores que consisten en:

La primera dimensién, percepcion, valoracion y expresion de la emocion,
consistente en la capacidad de percibir con precision las emociones en la misma

personay en los demas, también en cosa, artes, historias, y demas estimulos.

La segunda dimension, la facilitacion emocional del pensamiento, es la
capacidad de originar, emplear y percibir emociones segin sea necesario para

anunciar sentimientos o guiar el sistema cognitivo y promover el pensamiento.

La tercera dimension, la comprensién de las emociones, tiene conexion con
la capacidad de descifrar la informacion emocional, comprender como las
emociones se acoplan y desarrollan con las transiciones de relacién, y apreciar los
significados emocionales en las interacciones diarias. La cuarta dimension, la
regulacion emocional, es la capacidad de permanecer abierto a los sentimientos,
para controlarlos y regularlos en uno mismo y en los otros, promoviendo asi la

comprension y el crecimiento de la persona.
1.3.1.5. Modelo de Bar-On

Mathews, Zeidner y Roberts (2014) sostienen que el Modelo de Bar-On
(1997) contiene cinco partes: 1) la parte intrapersonal, que junta la capacidad en
tener conciencia, en entender y corresponderse con los demas; 2) la parte
interpersonal, que es la capacidad de manejar las emociones y los impulsos; 3) la
parte del control de estrés, basado en la capacidad de una vision positiva; 4) la
parte del estado de animo, que es la manera de adecuarse al cambio y la solucion

de problemas personales y sociales; y 5) la parte de la adaptacion.
Ademas, Bar-On divide la capacidad emocional en dos partes principales:

La capacidad basica es esencial para la efectividad de la inteligencia
emocional: incluye los factores autoevaluacion, autoconciencia emocional,

asertividad, empatia, relacion social, el confrontar las coacciones, manejo del
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impulso, examen de la actualidad, flexibilidad y la resolucion de problemas. Estos
factores son los propios que hacen que una persona sea mas inteligente con vision

emocional, mas que otra.

La capacidad facilitadora conformado por el optimismo, realizacion propia,
alegria, libertad emocional y la responsabilidad social. Estas caracteristicas tienen
que ver con las caracteristicas aprendidas de la persona desde temprana edad.

Estos componentes estan vinculados a si mismo. Es asi que citamos que,
en el caso de la comunicacion asertiva es dependiente de la autoseguridad, como
la resolucién de problemas es dependiente del optimismo, de la confrontacion de
las presiones y la flexibilidad. En la tabla se muestra los componentes resumidos:

Tabla 1
Inteligencia no-cognitiva Bar-On

Componentes

Componente intrapersonal: analiza la autoidentificacion de una persona, la
autoconciencia emocional, el asertividad, la autorrealizacién e independencia
emocional, la autoconciencia, son los factores propios de la persona que tienen

gue ver con la persona se auto conceptualiza y define sus puntos de vista.

Componente de manejo de estrés: analiza la capacidad de soportar la presion

y sobre el control de impulsos.
Componente de estado de &nimo: analiza el optimismo y la satisfaccion.

Componente de adaptacion-ajuste: analiza sobre la habilidad de la persona
de evaluar de manera correcta y adaptarse de manera eficiente a eventos

nuevos, también es la habilidad de dar solucién correcta a problemas diarios.

Fuente: Bar-On (1997)

Es asi que Bar On (1997) ha segmentado la inteligencia emocional en cinco
puntos: habilidades intrapersonales e interpersonales, adaptabilidad, control de

estrés y el animo, el cual se subdivide en quince partes de nivel superior. Los
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subcomponentes, que son la aprobacién de la realidad, manejo de estrés, control
de impulso y otros, clasificado como un modelo mixto. Sin embargo, es un
inventario de un gran numero de capacidades en lo emocional y social. Esta
herramienta tiene 68 items desde cinco escalas y quince subescalas. En el conteo,

el modelo usa cuatro indices para validar y también los factores de correccion.

Tabla 2

Factores de Bar-On

Factores Habilidades Medidas

Inteligencia Intrapersonal ~ Autoconciencia emocional, asertividad, autoestima,
auto actualizacion e independencia.

Inteligencia Interpersonal Empatia, relaciones interpersonales,
responsabilidades sociales.

Adaptacion Solucion de problemas, comprobacion de la
realidad y flexibilidades sociales.

Gestion del estrés Tolerancia al estrés, control de impulsos sociales.

Humor general/Estado de Felicidad, optimismo.
Animo

Fuente: Bar On (1997)

La composicion de Bar-On (1997) sobre inteligencia no cognitiva es vista de
diferentes maneras. Una vision sistemética se describe tomando en cuenta los
cinco factores relevantes de la inteligencia emocional y sus subcomponentes, los
cuales se vinculan, como las relaciones interpersonales, responsabilidad social y
empatia pertenecen a una misma clase de componentes que estan vinculados a
las capacidades interpersonales, por tal razén se les nomina como componentes

interpersonales (Mathews, Zeidner y Roberts, 2014).

Esta capacidad y destreza son componentes determinantes de la
inteligencia no cognitiva y son analizadas por el Bar-On EQ-I. Este inventario crea

un cociente emocional y cinco cocientes emocionales compuestos.
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1.3.2. Motivacién
1.3.2.1. Definicién

Chiavenato (2016) indica que la motivacién solia ser considerada la entidad

gue obligaba a uno a la accion.

De acuerdo a Alles (2008) la motivacion significa el proceso psicolégico que
le da a la conducta propésito y direccion, conducta a actuar de manera intencional

en conseguir necesidades especificas no satisfechas.

La motivacidon es un impulso propio de la persona para satisfacer la

necesidad insatisfecha (Alles, 2008).

El autor Bisquerra (2016) subraya que, aunque existe cierto desacuerdo
sobre la importancia de los diferentes aspectos en la definicién de la motivacion,
existe un consenso sobre algunas propiedades subyacentes. Es decir, que la
motivacion es un fendmeno individual, se describe como intencional, es
multifacética y el propésito de las teorias motivacionales es predecir el

comportamiento.

Los autores Hellriegel y Slocum (2016) argumentan que la motivacién tiene
que ver con la accién y las fuerzas internas y externas que influyen en la eleccion
de la accién. Y esa motivacion no es el comportamiento en si, y ciertamente no es

el rendimiento.

Los autores Robbins y Judge (2016) proponen su propia definiciéon de
motivacion: la motivacion se convierte en el grado en que un individuo quiere y elige

participar en ciertos comportamientos especificos.

La motivacion se define como una caracteristica psicologica, que impulsa a
las personas a lograr objetivos personales y de organizacion (Robbins y Judge,
2016).

En la seccion de gestion de recursos humanos, se considera a la motivacion
como los incentivos que inducen a los empleados a obtener un mejor desempeiio

laboral y a contribuir con mayores esfuerzos. La motivacion puede clasificarse como
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motivacion intrinseca y extrinseca. Este Ultimo es en términos del interés de los
propios empleados en las tareas o el trabajo, mientras que la motivacion extrinseca
se deriva de la presibn o recompensas externas. El autor tomara como una
instancia que, si los empleados creen que pueden obtener mas autonomia en una
empresa, es mas probable que estén motivados intrinsecamente. En comparacion,
la motivacién extrinseca incluye principalmente pagos, recompensas, etc. (Alles,
2008).

Robbins y Judge (2016) expresan que el desempefio laboral es el resultado
de la motivacion y la capacidad que tienen los empleados. La capacidad incluye
capacitacion, educacién, equipamiento y simplicidad de tareas, experiencia y
capacidad fisica y mental innata. Teniendo en cuenta todos estos factores en su
apogeo, un empleado aun puede no tener un buen desempefio en el trabajo si la

motivacion no se dirige a esa tarea en particular.

Alles (2008) apoya lo indicado al afirmar que las personas necesitan tanto
motivacion como habilidad. Los trabajadores altamente motivados no lograran
resultados si no tienen las habilidades, la experiencia y la actitud necesaria que la
organizacion les exige. Del mismo modo, los empleados con experiencia,

conocimiento y habilidad no lo haran bien si no estan motivados.
1.3.2.2. Importancia de la motivacion

Alles (2008) indica que es importante que los gerentes y los lideres de la
empresa logren entender y tratar de manera efectiva para tener llegada a sus
trabajadores y tenerlos motivados para que la organizacion obtenga éxito en el

proximo siglo.

Chiavenato (2016) sostiene que los empleados desmotivados
probablemente no se esfuercen en sus tareas, eviten la zona laboral tanto como
sea posible, salgan de la empresa y produzcan trabajos de mala calidad. También
argumenta que la funcion mas compleja de los funcionarios es motivar a los

trabajadores; lo que motiva a los empleados cambia constantemente.
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1.3.2.3. Teorias de la motivacion
1.3.2.3.1. Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow

Como sefiala Maslow, estos niveles de relaciones estan en forma jerarquica,
donde una de las necesidades se activa cuando el grado inferior esta satisfecho,
en otras palabras, son los cinco niveles clasificados en: las necesidades
fisiologicas, seguridad, sociales, estima y autorrealizacién, en las que el ser
humano va cubriendo sus expectativas y va escalando poco para ir desarrollando

necesidades y anhelos.
1.3.2.3.2. Teoria de McClelland
Segun la teoria de Mcclelland direcciona a tres clases de motivacion:

Logro: son las ganas de resaltar el alcance del éxito, impulsa a las personas
a trazarse objetivos por cumplir. El logro impulsa a las personas a realizar
actividades, y no asi de juntarse con otros individuos. El logro direcciona a las
personas a la excelencia y realizar trabajos correctos, asumir responsabilidades y

repasar sobre sus actos de manera contante para mejorar.

Poder: se trata de la facultad de controlar a los diversos grupos de personas
y lograr ser reconocido por ellos. Por tal razon los individuos motivados necesitan
ser considerados importantes y lograr asi su crecimiento de status. Constantemente
pelean porque sus ideas sean reconocidas y poseen una mentalidad basado en la

politica.

Afiliacion: se refiere a las relaciones amicales y préximas, como ser parte
de un grupo y tienen la necesidad de ser populares, de estar en conexién con otras
personas y no estan satisfechos con una labor, basdndose en el trabajo grupal y el

apoyo a los demas.
1.3.2.3.3. Teoria Xy Teoria Y de Mc Gregor

Teoria que es aceptada en las organizaciones. Esta teoria X se basa en que
las personas tienen pereza y necesitan ser motivados mediante el castigo. La teoria

Y sefiala que el esfuerzo es parte del trabajo y que la voluntad de realizar ese
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trabajo tiene una recompensa, y las personas tratan de asumir responsabilidades.
En otro punto la teoria Z se enfoca en la participacion de la empresa (Grensing,
1989).

Esta teoria se basa en dos estilos de comportamientos, en el que describe a
los colaboradores que ven el trabajo como una obligacién y en la mayoria de casos
tratard de no asumir responsabilidades para lograr los objetivos, lo que denomina
como Teoria X, y la otra posicibn se basa en la creatividad y el poder de la
imaginacion y del pensamiento de la mayoria de los colaboradores que disfruta de

su trabajo y aporta idea y experiencia logrando alcanzar los objetivos proyectados.
1.3.2.3.4. Teoria de los dos factores de Herzberg

Tenemos la teoria de Herzberg el cual viene el concepto de job enrichment
(enriquecimiento del trabajo), y que consiste en crear las labores de una manera
mas ambiciosa para satisfacer motivos de gran valor, con y para ese objetivo se

debe usar el principio de (Engel y Redmann, 1987):

- Omitir los controles.

- Incrementar la responsabilidad de las labores a realizar.
- Designar sectores de labores completos.

- Otorgar mayor control y mas libertad.

- Dar a conocer los logros y limitaciones.

- Designar labores recientes y complicadas.

- Otorgar labores que ayuden a mejorar.

Dicha teoria esta direccionada mas hacia las organizaciones con la finalidad
de motivar a los trabajadores y ellos puedan desarrollar sus funciones motivados e

identificados con su centro laboral.

Herzberg fundamenta su teoria en dos factores:

e Factores higiénicos o insatisfactorias: Son los que se relacionan con
sentimientos negativos y que corresponden al entorno que rodean al
colaborador en sus funciones, tales como la supervision, la remuneracion, los

beneficios sociales, las normas internas de la organizacion, el tipo de control
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recibido, los procesos internos, las oportunidades existentes, entre otros,
correspondiente a las instalaciones y que componen los factores
convencionales usados por las empresas para la motivacion de sus

colaboradores.

Por otro lado, Herzberg considera dichos factores higiénicos restringidos, ya que
no influyen en el comportamiento de los empleados, y es por ello que tuvo a
bien elegir la expresion "higiene" para reflejar su caracter preventivo y
profilactico y manifestar que se destinan simplemente a evitar fuentes de
insatisfaccion del medio ambiente 0 amenazas potenciales a su equilibrio. Es
por ello que en caso los factores sean Optimos evitan la insatisfaccion, ya que
su influencia sobre el comportamiento necesariamente no permite elevar
substancial y duraderamente la satisfaccién. Por el contrario, cuando son

precarios incitan a la insatisfaccion.

Factores motivadores o satisfactorios: se refiere al perfil del puesto y las
funciones desempefiadas por el colaborador y que logran una sensacion
permanente de satisfaccion y por consiguiente, un aumento de su rendimiento
llegando inclusive a superar los niveles convencionales. La palabra motivacion,
para Herzberg, comprende sentimientos con logro de crecimiento y de
reconocimiento profesional, manifestados por medio del ejercicio de las tareas
y actividades que ofrecen suficiente desafio y significado para el trabajador,
libertad para tomar decisiones y ejecutarlos con responsabilidad en sus labores.
En caso los factores motivacionales son aceptables suben substancialmente la

satisfaccion; caso contrario, provocan ausencia de satisfaccion o las evitan.

1.3.2.4. Factores de motivacion

1.3.2.4.1. Motivacién intrinseca

Chiavenato (2016) indica que las personas estan intrinsecamente motivadas

cuando buscan placer, interés, satisfaccion de la curiosidad, autoexpresion o reto

personal en sus funciones. Y una persona esta intrinsecamente motivada para

realizar una actividad si no hay una recompensa aparente, excepto la actividad

misma o los sentimientos que se generan de las tareas.
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De acuerdo a Chiavenato (2016) las personas con un alto nivel de motivacion
intrinseca parecen preferir las tareas cognitivas desafiantes y pueden autorregular
sus comportamientos, por lo que ofrecer recompensas, establecer objetivos
externos o plazos, les servira de poco, a menos que también tengan un alto nivel

de motivacion extrinseca.

Para los empleados con una alta motivacion intrinseca, se podria hacer
hincapié en la naturaleza atractiva de la tarea y fomento de objetivos y plazos
establecidos, incluso sostienen que las personas tienen diferencias individuales en
respuesta al mismo trabajo; diferencian entre empleados de alto y bajo crecimiento,
necesitan fuerza (Chiavenato, 2016).

De acuerdo a Chiavenato (2016) los factores que contribuyen la motivacién

intrinseca son:

Logro: Es el sentimiento o percepcion de bienestar que tiene el colaborador,
para la realizacién de sus labores. Las tareas que propone la organizacién deben

ser significativas para el logro profesional y personal de los colaboradores.

Responsabilidad: Las tareas de la organizacion deben motivar la
participacion de los colaboradores, generando la toma de nuevas
responsabilidades dentro de la organizacion.

Crecimiento: Las tareas y funciones que desarrollan los colaboradores,
deben garantizar la ejecucion de acciones que permitan el crecimiento profesional

y personal de los colaboradores.

Progreso: El avance de las actividades en la organizacion debe orientarse
a incrementar el progreso de los colaboradores.

1.3.2.4.2. Motivacion extrinseca

De acuerdo a Chiavenato (2016) los individuos estan motivados
extrinsecamente cuando se involucran en el trabajo para obtener alguna meta que
esté separada del trabajo en si. La motivacion extrinseca son las acciones

relacionadas con el dinero, refuerzo verbal y otras acciones que corresponden fuera
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de la persona. La motivacidn extrinseca garantiza todas las acciones que son fuera

del sujeto o colaborador.

Salario: Un aspecto importante de la motivacion extrinseca, es la cantidad
monetaria que recibe el colaborador en contraparte a las funciones y tareas
relacionadas. El salario debe ser justo y directamente proporcional al tipo de trabajo

que se realiza.

Reconocimiento: Es necesario que la organizacion también brinde
aspectos de reconocimiento sobre el cumplimiento de algun objetivo y la realizacion

de trabajos con estandares de calidad.

Supervision: La supervision es muy importante para los colaboradores, el
estilo de liderazgo que ejercen los supervisores directos o jefes debe orientarse a

motivar y apoyar la gestion de las tareas de los colaboradores.

Seguridad: Implica que en todo momento la empresa garantice condiciones
de seguridad en el lugar de trabajo a fin de garantizar la disminucién de siniestros

0 accidentes en el trabajo.
1.4. Formulacion del problema

¢,Cual es la relacion que existe entre la inteligencia emocional y la motivacién

de los colaboradores de Automotores Gildemeister Perl S.A. — Lima 20187

1.5. Justificacién e importancia del estudio
Justificacién tedrica

Desde un punto de vista tedrico, se buscaron los modelos tedricos més
actuales para estudiar la motivacion, la teoria del autor Chiavenato (2016) que
permite estudiar desde un punto de vista bastante organizacional, las dinamicas
que ocurren dentro de la organizacion en lo que respecta al nivel de motivacion. El
autor Chiavenato disgrega la motivacion en dos dimensiones: los aspectos
extrinsecos, que son los propios que ofrece la organizacion y los aspectos
intrinsecos que son los aspectos propios que tienen los colaboradores para iniciar

actividades que se orienten a cumplir los objetivos organizacionales.
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Para el estudio de la variable independiente, se utilizé el modelo tedrico de
Bar-On, el cual se encuentra validado a nivel internacional, y permite obtener una
cuantificacion de las habilidades de inteligencia emocional que tienen los

colaboradores. El modelo de Bar-On considera 5 dimensiones.
Justificacién practica

La presente investigacion sirve para mejorar las dindmicas propias de la
motivacion en una empresa, siendo éste el principal ingrediente que permite mover
acciones hacia el logro de los objetivos organizacionales. La propuesta de
investigacion permite presentar un modelo practico que se oriente a mejorar las
habilidades de inteligencia emocional que presentan los trabajadores de la
empresa, pues una persona que puede manejar sus emociones, es capaz de
encontrar los motivos suficientes para salir adelante y lograr los objetivos

organizacionales propios de una empresa.
Justificacién Metodolégica

Metodoldgico, la investigacion actual se configuré6 como correlacional con el
fin de caracterizar la cercania entre los puntos de contacto. Para analizar las
dimensiones de las variables se siguié una metodologia de promedios ponderados,
conformada por baremos, los cuales permitieron conocer las totalidades de las

variables de investigacion.

Ademas, la investigacion, utilizé de manera principal el método deductivo

para lograr conclusiones individuales a partir de posturas generales.
1.6. Hipotesis

HO: No existe relacion entre la inteligencia emocional y la motivacién de los

colaboradores de Automotores Gildemeister Pert S.A. — Lima 2018.

H1: Si existe relacion entre la inteligencia emocional y la motivacion de los

colaboradores de Automotores Gildemeister Perd S.A. — Lima 2018.
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1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la inteligencia emocional y la
motivacion de los colaboradores de Automotores Gildemeister Perd S.A. — Lima
2018.

1.7.2. Objetivos especificos

Identificar el nivel de inteligencia emocional de los colaboradores de

Automotores Gildemeister Peril S.A. — Lima 2018.

Identificar el grado de motivacion que presentan los colaboradores de

Automotores Gildemeister Perl S.A. — Lima 2018.
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Il MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipos de investigacion

Es de tipo cuantitativo, para estudiar las propiedades y fenémenos
cuantitativos y sus relaciones a fin de establecer, formular, y revisar la teoria ya
existente para describir e interpretar los sucesos agradables y desagradables que
pudiera tener un trabajador que se encuentre involucrado en la muestra. Ademas,
se busca la expansion de los datos e informacién para enriquecer el significado de

los resultados. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

La investigacion es correlacional, ya que el propésito fue examinar la relacion
entre las dos variables, y para ello se solicité el apoyo a los colaboradores de la
empresa para la obtencion de datos e informacion y generar los resultados a traves
del desarrollo de cuestionarios a 66 trabajadores, -en otras palabras-, se midi6 las
variables que se presume que tienen relacion analizando su correlacion. Tales
correlaciones se expresaron en hipétesis sometida a pruebas (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014, p.121).

Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacidn es no experimental, puesto que no se cred
situacién alguna, pues se fundamenté en sucesos ya existentes, y no provocadas
intencionalmente. “La investigacion se realiz6 sin manipular deliberadamente
variables, es decir, se tratd de estudios donde no se modificé en forma intencional
las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables” (Hernandez
et al., 2010, p. 149).

Es transversal porque su estudio se hizo en un mismo momento, a diferencia
del estudio horizontal que se realiza a lo largo del tiempo. Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010) sobre el corte transversal sefialan: “Los disefios de investigacion
transeccional o transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo
anico. Su proposito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en

un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que sucede”. (p.151).
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2.2. Variables, operacionalizacién

Variable independiente: Inteligencia emocional

Para Mathews, Zeidner y Roberts (2014) la inteligencia emocional es un
conjunto de cualidades y competencias que captura una amplia coleccion de
habilidades y disposiciones individuales, generalmente conocidas como
habilidades blandas o habilidades inter e intrapersonales, que estan fuera de las
areas tradicionales de conocimiento especifico, inteligencia general y técnica o
habilidades profesionales. Las emociones son una parte intrinseca de nuestra
composicion biolégica, y todas las mafianas entran a la oficina con nosotros e
influyen en nuestro comportamiento. La inteligencia emocional consta de cinco
factores: conocer las emociones, manejar las emociones, motivarlas, reconocer las

emociones en los demas y manejar las relaciones.
Variable dependiente: Motivacion

Chiavenato (2016) indica que el término motivacion surgio a principios de la
década de 1880; antes de esa fecha, el término "voluntad" era utilizado por fil6sofos
y tedricos sociales cuando hablaban sobre el comportamiento humano esforzado,
dirigido y motivado. La motivacion solia ser considerada como una entidad que
obligaba a uno a la accién.
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Tabla 3

Operacionalizacion de variables

Técnica/
Variable Dimensiones Indicadores ltems instrumento
Escala
Comprensién de emociones
en si mismo
Inteligencia Intrapersonal Asertividad 1al23
Autoconcepto
Autorealizacion
Independencia
Empatia
Inteligencia Inteligencia Interpersonal Relaciones interpersonales 24 al 37
emocional Responsabilidad social . Encuesta
Likert - .
Bar On (1997) Solucién de problema Cuestionario
Adaptabilidad Prueba de la realidad 38 al 50
Flexibilidad
Manejo del estrés Tolerancia _aI estres 5l1al 59
Control de impulsos
Estado de animo Fehgdad. 60 al 68
Optimismo
Salario lal2
Factores extrinsecos Segunda_d . 3al4
Reconocimiento 5al6
Motivacion Estilo de supervision 7al8 Likert Encuesta
Herzber Cuestionario
9 Logro 9al 10
Factores Intrinsecos Responsabilidad 11 al 12
Crecimiento 13 al 14
Progreso 15

Fuente: elaboracién propia
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2.3. Poblacion y muestra
Poblacion

Kerlinger y Lee (2002) indica que la poblacion es el conjunto de personas

gue conforma una realidad problematica.

En el presente estudio la poblacién estuvo conformada por 80 Colaboradores
de Automotores Gildemeister Perd S.A., de las areas de Ventas (Asesores
Comerciales), Administracion de Ventas y Operaciones, Yy Teécnicos

respectivamente.

Tabla 4

Poblacién de Colaboradores de Automotores Gildemeister Per(l S.A.

Participantes Hombres Mujeres Total
Asesores 21 6 27
Comerciales
Administradores 2 25 27
De Ventas
Técnicos 26 0 26
Total 49 31 80

Fuente: Elaboracion propia

Muestra

(1,96)%(0,5)(0,5)x80
0,052(80-1)+1,962.(0,5)(0,5)

Dénde:

Z (1,96): Valor de la distribucion normal, para un nivel de confianza de (1 — a)
P (0,5): Proporcion de éxito.

Q (0,5): Proporcion de fracaso (Q =1 - P)

e (0,05): Tolerancia al error

N (80): Tamario de la poblacion.
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n: Tamafo de la muestra.

Reemplazando tenemos: 66 Colaboradores de Automotores Gildemeister Peru S.A.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnicas de recoleccion de datos:

La técnica a aplicar es la encuesta, la cual es un procedimiento de
investigacion de caracter descriptivo para la recopilacién de datos, sin modificar el
entorno ni el fendmeno donde se recolecta la informacion (Hernandez, Fernandez
y Baptista, 2014).

Instrumentos de recoleccion de datos:
El Inventario de inteligencia emocional propuesta por Bar-On.
Nombre de la prueba: EQ — | Bar ON Emocional Quotient Inventory

Autor: Reuven Bar ON, Procedencia Toronto — Canada, adaptacion peruana por
Nelly Ugarriza Chavez (2001), adaptado por el investigador la forma de aplicacion
es individual o colectiva de tipo cuadernillo y su duracién es sin limites de tiempo,
pero aproximadamente es de 30 a 40 minutos, aplicacion adultos, la puntuacién es

manual o computarizada.

Para evaluar la variable motivacion se estructurd un instrumento tipo
cuestionario que consta de 34 preguntas codificadas de acuerdo a la escala de
Likert, basado en la Teoria de Herzberg, considerando los factores motivacionales
(logro, reconocimiento, trabajo en si, responsabilidad, crecimiento y ascenso), e
higiénicos (politica de la empresa, supervision, relacion con la jefatura,

condiciones de trabajo, remuneracion y relaciones interpersonales).
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Confiablidad del instrumento para medir la variable independiente

Tabla 5
Confiabilidad del instrumento para medir la variable independiente

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vdlido 66 100,0
Excluido 2 0 ,0

Total 66 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Tabla 6

Estadisticas de fiabilidad de inteligencia emocional y motivacion

Alfa de Cronbach N de elementos
913 100

Fuente: SPSS 24

2.5. Procedimiento de analisis de datos

El método de andlisis utilizado fue el deductivo, el cual permitié discutir los
resultados de la investigacion, partiendo de las teorias generales y puntualizando
algunos puntos concretos y particulares de las caracteristicas que presentan las

variables de estudio.

Para el analisis de datos se utilizdé el paquete informatico SPSS en su
version 24, el cual permitié obtener las frecuencias y porcentajes de la aplicacién
del cuestionario. El analisis de datos tuvo una orientacion netamente cuantitativa y
utilizara el promedio ponderado para evidenciar los niveles de las variables de

estudio.
2.6. Aspectos éticos

Norefa, Alcaraz, y Rojas (2014) indican los siguientes criterios éticos lo

cuales se pueden aplicar a cualquier empresa:
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El principio de libertad y responsabilidad, ya que todos los trabajadores de la
empresa intercederan en la presente investigacién haciendo uso de su libertad, lo
cual quiere decir que asumen la responsabilidad de participar en el estudio

respondiendo a las interrogantes establecidas.

La confidencialidad, la cual se refiere a que la persona encargada del estudio
hara la presente investigacion de manera andénima lo cual quiere decir que se

protegera toda informacion brindada por los colaboradores de la Organizacion.

La Confirmabilidad, lo cual quiere decir que el presente estudio incluyé solo
informacion real y verdadera al no intercambiar los datos dados por los
colaboradores, y plasmar la informacion tal y como se estuvo dando.

2.7. Criterios de rigor cientifico

Guazmayan (2004) manifiesta que determinados expertos del tema han
propuesto como alternativa de solucion la utilizacion de diferentes estrategias que
aseguren la transparencia de las conclusiones. Ademas, cabe recalcar que los
criterios de rigor cientifico han sido de gran importancia para la investigacion, por

lo que se ha considerado los siguientes:

Credibilidad: Puesto que se busc6 aumentar la probabilidad de que los datos
obtenidos sean verdaderos y los resultados del estudio reconocidos como veraces.

Transferibilidad: Posibilidad de aplicar los resultados obtenidos a otros temas

de interés e importancia.

Dependencia: Seguridad de que una variable de la presente investigacion

dependa de la otra.

Confirmacion: Seguridad de que los resultados estan correctamente

establecidos y dan fe de lo realizado en la investigacion.
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Il. RESULTADOS

3.1. Tablas y figuras
3.1.1. Variable independiente: Inteligencia Emocional

Tabla 7

Niveles de inteligencia emocional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

Nivel valido acumulado
Bajo 16 24.2 24.2 24.2
Medio 49 74.2 74.2 98.5
Alto 1 1.5 1.5 100.0
Total 66 100.0 100.0

Fuente: aplicacién del cuestionario

Inteligencia Emocional

B Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 1. Niveles en inteligencia emocional

Interpretacion: En la tabla 7 y figura 1 se observa que el 74,2% de
los colaboradores de Automotores Gildemeister Pera S.A., se
encuentran en un nivel medio en inteligencia emocional, el 24.2%

en el nivel bajo y el 1.5 % en un nivel alto.
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Tabla 8

Niveles del factor intrapersonal.

Porcentaje Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje -

valido  acumulado
Bajo 17 25.8 25,8 25,8
Medio 31 47.0 47,0 72,7
Alto 18 27.3 27,3 100,0
Total 66 100.0 100,0

Fuente: aplicacidon del cuestionario

Dimension intrapersonal

H Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 2. Niveles del factor intrapersonal

Interpretacion: En la tabla 8 y figura 2 se observa que el 47% en
los colaboradores de Automotores Gildemeister Perd S.A., se
encuentran en un nivel medio en el factor intrapersonal, 27.3% en

nivel alto y el 25,8 % en un nivel bajo.
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Tabla 9

Niveles del factor interpersonal.

Porcentaje Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje o

valido acumulado
Bajo 6 9.1 9.1 9.1
Medio 46 69.7 69.7 78.8
Alto 14 21.2 21.2 100.0
Total 66 100.0 100,0
Fuente: aplicacidon del cuestionario

Dimension interpersonal

H Porcentaje

Bajo Medio Alto
Figura 3. Niveles del factor interpersonal

Interpretacion: En la tabla 9 y figura 3 se observa que el 69.7% de
los colaboradores de Automotores Gildemeister Pera S.A., se
encuentran en un nivel medio en el factor interpersonal, el 21,2% en

un nivel alto, y el 9.1% en el nivel bajo.
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Tabla 10
Niveles en el factor adaptabilidad.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Bajo 17 25,8 25,8 25,8
Medio 37 56,1 56,1 81,8
Alto 12 18,2 18,2 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: aplicacion del cuestionario

Dimension adaptabilidad

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 4. Niveles del factor de adaptabilidad

Interpretacion: En la tabla 10 y figura 4 se observa que el 56,1%
de los colaboradores de Automotores Gildemeister Perd S.A., se
encuentran en un nivel medio en el factor de adaptabilidad, el

25.8% en el nivel bajo y el 18.2% en un nivel alto.
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Tabla 11

Niveles del factor estrés

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo 17 25,8 25,8 25,8
Medio 35 53,0 53,0 78.8
Alto 14 21,2 21,2 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: aplicacion del cuestionario

Dimension estrés

B Porcentaje

Bajo

Interpretacion: En la tabla 11 y figura 5 se observa que el 53% de
los colaboradores de Automotores Gildemeister Perd S.A., se

encuentran en un nivel medio en manejo del estrés, el 25,8% en nivel

Medio

bajo y el 21.2% en un nivel alto.

Alto

Figura 5. Niveles del manejo de estrés
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Tabla 12
Niveles del estado de animo

Porcentaje Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 15 22.7 22.7 22.7
Medio 39 59.1 59.1 81.8
Alto 12 18.2 18.2 100.0
Total 66 100.0 100.0

Fuente: aplicacion del cuestionario

Dimensién Animo

Porcentaje

Bajo Medio Alto
Figura 6. Niveles del estado de animo

Interpretacion: En la tabla 12 y figura 6 se observa que el 59.1%
de los colaboradores de Automotores Gildemeister Pert S.A., se
encuentran en un nivel medio de estado de animo, el 22.7% en un

nivel bajo y el 18.2% en un nivel alto.
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3.1.2. Variable dependiente: Motivacion

Tabla 13
Niveles del factor motivacion

Porcentaje Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

Bajo 14 21.2 21.2 21.2
Medio 48 72.7 72.7 93.9
Alto 4 6.1 6.1 100.0
Total 66 100.0 100.0
Fuente: aplicacion del cuestionario

Motivacién

B Porcentaje

Bajo Medio Alto
Figura 7. Niveles de motivacion

Interpretacion: En la tabla 13 y figura 7 se observa que el 72.7% de
los colaboradores de Automotores Gildemeister Pert S.A. tienen en
un nivel medio de motivacion, el 21.2% reportan un nivel bajo y el

6.1% en un nivel alto.
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Tabla 14
Niveles del factor extrinseco (higiene)

Porcentaje Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 12 18.2 18.2 18.2
Medio 50 75.8 75.8 93.9
Alto 4 6.1 6.1 100.0
Total 66 100.0 100.0

Fuente: aplicacién del cuestionario

Factor Extrinseco (Higiene)

B Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 8. Nivel de factor higiene de la variable motivacién

Interpretacion: En la tabla 14 y figura 8 se observa que el 75.8%
de los colaboradores de Automotores Gildemeister Per
S.A., tienen en un nivel medio con respecto al factor higiene,

mientras que el 18.2% tienen un nivel bajo y el 6.1% un nivel alto.
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Tabla 15
Niveles del factor intrinseco (motivacional)

Porcentaje  Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 19 28.8 28.8 28.8
Medio 30 45.5 45.5 74.2
Alto 17 25.8 25.8 100.0
Total 66 100.0 100.0

Fuente: aplicacion del cuestionario

Factor Intrinseco (motivacion)

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 9. Nivel de factor intrinseco de la variable motivacién

Interpretacion: En latabla 15y figura 9 se observa que el 45.5%
de los colaboradores de Automotores Gildemeister Perd
S.A., tienen en un nivel medio con respecto al factor motivacion,

mientras que el 28.8% tienen un nivel bajo y el 25.8% un nivel

alto.
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Prueba de normalidad

Tabla 16
Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, de la variable motivacion y de sus
dimensiones.

Kolmogorov-Smirnov@
Estadistico gl Sig.

Inteligencia Emocional 433 66 .000
Intrapersonal .363 66 .000
Interpersonal 405 66 .000
Adaptacion .285 66 .000
Estrés .387 66 .000
Animo .290 66 .000
Motivacion .396 66 .000
Factor Higiene 402 66 .000
Factor Motivacion .382 66 .000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: SPSS 24

No existe distribucion normal en las variables de inteligencia emocional y
motivacion, ni en ninguna de sus dimensiones que tienen como ‘p’ valor menor a
0.05. Por tanto, en la presente investigacion se utilizara la correlacion de Spearman,

ya que no existe una distribucién normal en ambas variables.

Rango del Significado del coeficiente de Spearman
De0a0.2 Muy baja o muy débil

De 0.2 a 0.4 Baja o débil

De 0.4 a 0.6 Moderada

De 0.6 a 0.8 Alta o fuerte

De0.8al Muy alta o muy fuerte
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Prueba de hipétesis

Hipotesis general

HO: No existe relacion entre la inteligencia emocional y la motivacion de los

colaboradores de Automotores Gildemeister Pert S.A. — Lima 2018.

H1: Si existe relacion entre la inteligencia emocional y la Motivacion de los
colaboradores de Automotores Gildemeister Perti S.A. — Lima 2018.

Tabla 17
Relacion entre inteligencia emocional y motivacion de los colaboradores de
Automotores Gildemeister Pera S.A.

Inteligencia
Emocional Motivacion
_ . Coef|C|e_n,te de 1.000 152
Inteligencia correlacion
emocional Sig. (bilateral) 224
Rho de N 66 66
Spearman Coeficiente de 150 1,000
.., correlacién ' '
Motivacion - giq - (pilateral) 294
N 66 66

Fuente: SPSS 24

Coeficiente de Spearman = 0.152

Segun los resultados de la tabla 17, y al coeficiente de Spearman = 0.152

existe una correlacion directa y de muy baja significativa.
p valor =0.224 > a = 0.05
Y segun los resultados de la tabla 17, donde ‘p’ valor = 0.224 es mayor que
alfa = 0.05, se concluye que se acepta la hipétesis nula, que dice: No existe relacion

entre la inteligencia emocional y la motivacion de los colaboradores de Automotores
Gildemeister Pera S.A. — Lima 2018.
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3.2. Discusioén de resultados

De acuerdo a los resultados de la investigacion con respecto al objetivo
general, la tabla 17 muestra los resultados de correlacion de Spearman, donde se
muestra que no existe relacion entre la inteligencia emocional y la motivacion,
segun los resultados del coeficiente de Spearman, r = 0.152 significa que tiene una
magnitud muy baja o muy débil, que de acuerdo a la significancia del coeficiente de
Spearman se encuentra en el nivel de 0 al 0.2, ademas por ser un valor positivo es
una relacion directa; y segun p valor es de 0.224 que significa que no existe relacion

entre ambas variables por ser menor a alfa 0.05.

De acuerdo al trabajo de investigacion de Marquez (2016) concluye que
existe un alto grado de relacién entre inteligencia emocional y motivacion. Con
respecto a este resultado del antecedente de Guatemala, difiere de los resultados
del trabajo actual. Otro de los resultados del antecedente es que los trabajadores
presentan un bajo nivel de inteligencia emocional e inadecuados niveles de
motivacion en todos los niveles organizacionales, mientras que en la investigacion
actual los resultados son distintos, donde los colaboradores presentan un nivel
medio en inteligencia emocional 74,2% y motivacion 72.7%. Estos resultados
comparandolos con la empresa privada es similar, donde las necesidades de
inteligencia emocional y motivacién se evidencian, por ejemplo: en la fuerte presion
laboral y los conflictos entre areas, tal como lo indica Bar-On (2018) la inteligencia
emocional es un conjunto de habilidades emocionales que forman parte de la

capacidad para afrontar las exigencias y presiones del medio ambiente.

Con respecto a la tesis sudafricana de Essop (2015), dieron como resultado
una correlacion positiva significativa entre la inteligencia emocional y la motivacion
de los empleados en (p <0.01) y un coeficiente de determinacién de 0.5358.
Comparando con la investigacion actual los resultados son diferentes, con p =0.224
> 0.05 y un coeficiente de 0.152, donde no hay relacién entre ambas variables.
Comparando los resultados de los antecedentes y de la investigacion actual con la
empresa en estudio, existen aspectos similares en ambos sentidos, la existencia y
no relacion entre ambas variables, como por ejemplo: contratacion de personal

inapropiado para el rubro automotor en el manejo de gente en puestos importantes
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a quienes exige de forma inapropiada, el cumplimientos de metas mayores a afos
anteriores; jévenes colaboradores que perciben que no podran lograr las metas
establecidas y que laboran con bajo animo afectando su buena imagen y
espantando a algunos clientes. Goleman (2016) indica que la inteligencia emocional

tiene caracteristicas como la capacidad de motivacion a si mismo.

Segun la tesis limefia De la Torre (2019) que trata de las variables
inteligencia emocional y satisfaccion laboral, concluye que no existe relacion entre
estas variables. Comparando este antecedente con la investigacion actual,
referente a las variables inteligencia emocional y motivacién, son dos trabajos
similares, donde los resultados de ambas tesis se asemejan: no existe relacion
entre ambas variables. Con respecto a los niveles de inteligencia emocional, los
resultados del antecedente indica que el nivel de inteligencia emocional es bajo en
el 98.0% de los trabajadores, y comparando con la investigacién actual es diferente,
donde el 24.2% corresponde al nivel bajo y al nivel medio corresponde a la mayoria
de los colaboradores. Otro de los resultados es, nivel de intrapersonal 98% baja,
nivel de interpersonal 92% baja, nivel de adaptabilidad 100% baja, nivel de estrés
94% baja, y nivel de estado de animo 92% baja; comparando estos resultados con
la investigacion actual, el nivel del factor intrapersonal 47% medio, nivel del factor
interpersonal 69.7% medio, nivel del factor adaptabilidad 56.1% medio, nivel del
factor estrés 53% medio, y nivel del estado de animo 59.1% medio; todos los
resultados son diferentes, donde en el antecedente los factores de inteligencia
emocional se encuentra mayoritariamente en el nivel bajo y en la investigacion
actual esos factores se encuentra en el nivel medio. Comparando estos resultados
con la empresa Automotores Gildemeister Pert S.A., los resultados son similares,
como por ejemplo; el nivel de estrés, donde los colaboradores se encuentran en el
nivel medio, y este estrés es probable que se deba a la fuerte presion laboral, donde
el estrés se nota cuando los colaboradores, por ejemplo, pierden la paciencia y se
sienten incbmodos, como lo indica Bar-On (2018) que los que tienen buen nivel de
inteligencia emocional son gente optimistas, flexibles, realistas y exitosas,

solucionando problemas y enfrentan el estrés sin perder el control.

De acuerdo a Barturen y Salazar (2019) en la tesis peruana, emplea el

modelo de motivacion de Herzberg, donde concluye que existe relacién entre
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motivacion y desempefio laboral. Comparando los resultados de este antecedente
con la investigacion actual, aun cuando ambos trabajos son distintos, la
comparacion estd en el uso del modelo de Herzberg. Los resultados del
antecedente con respecto al nivel de motivacion indica un 55% de nivel regular, en
el factor higiene un 57% nivel regular, y en el factor motivacion un 47% nivel malo;
comparando estos resultados con la investigacion actual, los resultados son
similares, como el nivel de motivacion es de 72.7% en un nivel medio, en factor
extrinseco (higiene) 75.8% en nivel medio, y excepto en factor intrinseco
(motivacién) 45.5% en nivel medio. Comparando estos resultados con la institucion
Automotores Gildemeister Peru S.A., los resultados son similares, siendo evidente
en los colaboradores un desanimo laboral, y poca alegria en el ambiente laboral.
Como lo indica Chiavenato (2016) las personas estan intrinsecamente motivadas

cuando buscan placer, interés, autoexpresion o desafio personal en el trabajo.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

No existe relacion entre inteligencia emocional y motivacion en los

colaboradores de Automotores Gildemeister Pert S.A. — Lima 2018.

El nivel de inteligencia emocional y de motivacion es de nivel medio en los

colaboradores de Automotores Gildemeister Peru S.A. — Lima 2018.

El nivel de los factores intrapersonal, interpersonal, adaptabilidad, estrés y
estado de animo es de nivel medio en los colaboradores de Automotores
Gildemeister Pert S.A. — Lima 2018.

Del total de los encuestados, se muestra que el 74.2% de los trabajadores
se encuentran en un nivel medio en inteligencia emocional, el 24.2% en el nivel bajo
y el 1.5 % en un nivel alto. En lo que respecta la variable inteligencia emocional se
determina que el personal tiene un promedio aceptable y puedan cumplir con sus
funciones, aln no tengan un buen nivel de motivacion y que sea el factor necesidad

gue no les permita buscar mejores oportunidades.

Referente a los resultados de la variable motivacion, se determina que el
72.7% de los colaboradores se encuentran en un nivel medio, 21.2% reportan un
nivel bajo y un 6.1% en un nivel alto, producto del ambiente tenso que se percibe

en las instalaciones de la empresa.
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4.2. Recomendaciones

Considerar en atender las necesidades en buena parte de los colaboradores
en algunos factores de inteligencia emocional, principalmente en el bajo nivel de
animo, adaptabilidad, y manejo del estrés en buena parte de los colaboradores. Es
decir, si afios atras los colaboradores lograban tener un buen control de estos
factores, en la actualidad existen elementos que no lo permiten, como algunos

lideres indebidamente preparados para la gestidon automotriz.

Tener en consideracion las necesidades de la mayoria de los colaboradores
que se sienten medianamente motivados en su centro laboral, en especial en el
factor extrinseco. Es decir, ante la existencia de un ambiente laboral estresante por

diversas razones, los colaboradores gradualmente han ido perdiendo la motivacion.

Es importante que las Jefaturas de las diversas areas involucradas elaboren
un esquema de las fortalezas y debilidades con el apoyo de los colaboradores que
ejecutan las labores, ya que son ellos quienes hacen las funciones y visualizan los
problemas in situ, para aumentar la competitividad de la organizaciéon y lograr los
objetivos proyectados, teniendo como alternativa la implementacion de talleres
vivenciales referente a trabajo en equipo, como una de las formas organizativas

gue permita mejorar las relaciones entre los colaboradores.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema

Objetivos

Hipodtesis

Variables y
dimensiones

Metodologia

¢, Cual es la relacion que existe entre
la inteligencia emocional y la
motivacion de los colaboradores de
Automotores Gildemeister Pert S.A. —
Lima 2018?

1.

Objetivo general

Determinar la relaciébn que existe
entre la inteligencia emocional y la
motivacion de los colaboradores de
Automotores Gildemeister Per( S.A. —
Lima 2018.

Objetivos especificos

1 Identificar el nivel de inteligencia
emocional de los colaboradores de
Automotores Gildemeister Peru
S.A. — Lima 2018.

2 Identificar el grado de motivacion
gue presentan los colaboradores de
Automotores Gildemeister Peru
S.A. — Lima 2018.

Hipdtesis general

Ho: No existe relacion
entre la inteligencia
emocional y la
motivacion de los
colaboradores de
Automotores
Gildemeister Peru
S.A. — Lima 2018.

Hi: Si existe relacién
entre la inteligencia
emocional y la
motivacion de los
colaboradores de
Automotores
Gildemeister Pert
S.A. — Lima 2018.

Variable 1
Inteligencia emocional

Dimensiones:

¢ Intrapersonal.

o Interpersonal

o Adaptabilidad

e Manejo de estrés.

¢ Estado de animo
general.

Variable 2
Motivacién
Dimensiones:

e Extrinsecos.
e Intrinsecos.

Tipo de investigacion

No Experimental
Hernandez et al. (2014)

Cuantitativo

Alcance o nivel
Correlacional y
Descriptivo.

Disefio:
No experimental y
Transversal.

Poblacién y muestra:
Poblacién: 80
Muestra: 66

Técnicas e
Instrumentos:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO 2: FOTOS

llustracion 1: Entrevista a la Sra. Maria Gracia Moloche — Jefe de
Reclutamiento y Seleccion de la Organizacion Automotores
Gildemeister Peru S.A.

llustracion 2: aplicacion de la encuesta realizada a los Asesores
Comerciales y Supervisores del Area de Ventas de Automotores
Gildemeister Peru S.A.
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llustracion 3: aplicacion de la encuesta realizada a los
Administradores de Ventas del area de Administracion de Ventas de
Automotores Gildemeister Peru S.A.

66



ANEXO 3: CUESTIONARIO N° 1
TEST DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

BAR-ON ICE

OBJETIVO

El presente test tiene como finalidad determinar la relacién entre la inteligencia
emocional y la motivacion de los colaboradores de la empresa Automotores
Gildemeister Peru S.A., y la misma serd utilizada para mejoras en los procesos y

procedimientos de la organizacion, y se desarrollara de manera anénima.

INSTRUCCIONES

Lee cada una de las frases y selecciona UNA de las cinco alternativas, la que sea
mas apropiada para ti, seleccionando el nimero (del 1 al 5), que corresponde a la

respuesta que escogiste segln sea tu caso.

1 2 3 4 5

Rara [Pocas | A | Muchas Con

N° ITEMS vez o | veces | veces | veces mucha
nunca | esmi | esmi | esmi | frecuencia
esmi | caso | caso | caso | osiempre
caso €s mi caso

1 Reconozco con facilidad mis emociones.

2 Tengo una tendencia a explotar de colera faciimente.

3 Soy consciente de como me siento.

4 Me pongo ansioso.

5 Tengo la sensacidn que algo no esté bien en mi cabeza

6 No me siento bien conmigo mismo.

7 Me resulta relativamente facil expresar mis sentimientos.

8 Me resulta relativamente facil decirle a la gente lo que pienso.

9 No tengo dias malos.

10 Me resulta facil decir “no” aunque tenga el deseo de hacerlo.

1 Se realmente para que soy bueno.

12 Soy una persona divertida.

13 Me siento feliz con el tipo de persona que soy.

14 Me tengo mucho respeto.

15 Cuando empiezo algo nuevo no tengo la sensacién que voy a fracasar.

16 Me siento a gusto conmigo mismo.

17 No me siento avergonzado por nada de lo que he hecho hasta ahora

18 Trato de aprovechar al maximo las cosas que me gusta.
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19

Se lo que quiero en la vida.

20 Me siento seguro de mi mismo en la mayoria de las situaciones.
21 Prefiero ser lider a seguir a otros.
22 Tengo tendencias a depender de otros.
23 Me resulta facil tomar decisiones por mi mismo.
24 Tengo la capacidad de comprender como se sienten los demas.
25 Soy sensible a los sentimientos de otras personas.
26 Intento no herir los sentimientos de los demas.
27 Me importa lo que puede sucederle a los demas.
28 Pienso bien de las personas.
29 Mantengo buenas relaciones con los demas.
30 Me resulta facil hacer amigos.
3 Me agradan las personas que conozco.
32 Cuando comienzo hablar me resulta facil detenerme.
33 Me resulta facil expresar mis sentimientos mas intimos.
34 Los demas opinan que soy una persona sociable.
35 Puedo ayudar a los demés cuando lo necesitan.
36 Considero que es importante ser un ciudadano que respeta la ley.
37 Soy capaz de respetar a los demas.
38 Sé como enfrentar los problemas méas desagradables.
39 Me gusta tener una vision generql de un problema antes de intentar
solucionarlo.
40 Cuando intento resolver un probllema anglizo las posibles soluciones y
€scojo la mejor
4 Para poder resolver una s!tggcién que se presenta, analizo todas las
posibilidades existentes.
42 Cuando enfrento una situacion dificil me gusta reunir toda la informacion
que pueda sobre ella.
43 Trato de ser realista, no me gusta fantasear ni sofiar despierto.
44 En general no me es dificil adaptarme.
45 Nunca me siento como si estuviera separado de mi cuerpo.
46 No percibo cosas extrafias que los demas no ven.
47 No tengo tendencia a fantasear y a perder contacto con la realidad.
48 Me resulta facil cambiar de opinién.
49 Me resulta facil adaptarme a situaciones nuevas.
50 Puedo cambiar mis viejas costumbres.
51 Siento que no me resulta dificil controlar mi ansiedad.
52 Sé que puedo soportar el estrés.
53 Soy consciente de lo que me estd pasando aun cuando estoy alterado.
54 La gente me dice que baje el tono de voz cuando discuto.
55 Puedo controlarme cuando me enojo.
56 Creo que puedo controlarme en situaciones muy dificiles.
57 No soy impulsivo por eso no tengo problemas.
58 Tengo mal caracter.
59 Tengo reacciones fuertes e intensas, dificiles de controlar.
60 Trato de valorar y darle mejor sentido a mi vida.
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61

Estoy contento con mi vida.

62 Disfruto de las cosas que me interesan.

63 Disfruto las vacaciones y los fines de semana.

64 Me gusta divertirme.

65 Soy optimista en la mayoria de las cosas que hago.
66 Soy una persona bastante alegre y optimista.

67 En general me siento motivado para seguir adelante.
68 .En general tengo una actitud positiva para todo.
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CUESTIONARIO N° 2
TEST DE MOTIVACION

Factores motivacionales y de higiene segun Herzberg

OBJETIVO

El presente test tiene como finalidad determinar la relacion entre la inteligencia

emocional y la motivacion de los colaboradores de la empresa Automotores

Gildemeister Pera S.A., y la misma sera utilizada para mejoras en los procesos y

procedimientos de la organizacion, y se desarrollard de manera anénima.

INSTRUCCIONES

Lee cada una de las frases y selecciona UNA de las cinco alternativas, la que sea

mas apropiada para ti, seleccionando el numero (del 1 al 5), que corresponde a la

respuesta que escogiste segln sea tu caso.

1 2 3 4 5

Muy | En | Nide | De | Muy

N° ITEMS en | Des | acuerd |acue | de
Desa | acue | oNien | rdo | acuer
cuer | rdo | desacu do

do erdo.

1 Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos.

2 El trabajo que realizo permite desarrollar al maximo mis capacidades.

3 Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion.

4 Mi jefe reconoce por una labor bien realizada.

5 Mi jefe se preocupa por la calidad de mi trabajo.

6 Recibo opiniones o criticas constructivas sobre mi trabajo para crecer y mejorar.

7 Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas a mi puesto de trabajo.

8 Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades variadas y/o desafiantes.

9 Me dan la libertad para hacer mi trabajo de acuerdo a mi criterio.

10 Mi trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad.

11 Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad.

12 | Los resultados de mi trabajo afectan significativamente la vida o bienestar de ofras.

13 Me dan la oportunidad en el trabajo para aprender y crecer.

14 Me brindan la formacion/capacitacion necesaria para desarrollarme como persona y

profesional.

15 En la Concesionaria cumplen con los convenios y leyes laborales.

16 Me siento conforme con mi horario laboral.

17 Entiendo claramente la mision y vision de la organizacion.

18 Mi organizacion difunde sus politicas y procedimientos.

19 Me siento conforme con las normas y politicas de la Concesionaria.

20 Mi jefe cuenta con la formacion profesional necesaria para el desempefio de sus

funciones.
21 Considero correcto con la forma en la que mi jefe planifica, controla, dirige y
organiza nuestro trabajo.

22 Existen suficientes canales de comunicacion.

23 Los Supervisores expresan reconocimiento por los logros.

24 Mi jefe incentiva o responde genuinamente a sugerencia € ideas.

70




25 Existe la interaccion con los Funcionarios de la Organizacion.

26 Me resulta facil la comunicacion con mis superiores.

27 Las instalaciones de mi centro laboral facilitan mi trabajo.

28 Hay acceso a la informacién necesaria para cumplir con mi trabajo.

29 Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo son muy buenas.

30 Los beneficios econdmicos que recibe's en tu empleo satisfacen tus necesidades
basicas.

31 Estoy conforme con los premios y/o incentivos que recibo.

32 Recibo los beneficios de acuerdo a ley.

33 Tengo buenas relaciones con mis compafieros de trabajo.

34 Los compafieros de trabajo cooperan entre si.
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Base de Datos de Inteligencia Emocional
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Base de Datos de Motivacién

DIMENSION FACTORES MOTIVACIONALES

FACTORES
HIGIENICOS

Relacion
Interperso
nal

Remunera
cion

es de
Trabajo

Relacion | Condicion

con la
Jefatura

Supervisio

FACTOR
MOTIVACIO| Politica

N

to

Responsa | Crecimien

bilidad

Trabajo
en si

Reconoci
miento

Logro

ITEM
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ANEXO 4: INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela de Administracion
INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JURCID DE EXPERTOS

RAFAEL ANTOMNIO [ZQUIERDO ESPINOZA

Lic. Administracion

Gerancia
Massiro

1l aflos

Sub gerente
el IVES 11 BCH N

INTELIGENCIA EMOCIONAL Y SU RELACION CON LA MOTIVACION DE LOS
COLABDRADORES DE AUTOMOTORES GILDEMEISTER PERL 5.A. — LIMA 2018

3% DATOS DEL TESETA
31 | NOMBRES Y APELLIDOS

4 INSTRONENTO EVALOADS | Cuesiionanc

Elzabeth Mancy Lufega Yoshida

GENERAL

Determinar la relacidn gque exsie enre la
ntefigencia emocional vy la motivacion de los
colaboradores de Automotores  Gikdemeister
Perd 5.4, — Lima 2018.

ESPECIFICOS
3. OBJETIVOS DEL 1) Identificar el nivel de inteligenca
INSTRUMENTO emodonal de los colsboradores de
Autormotores Gildemeisier Perd 5.4, -
Lima 2016,

bj Idenfificar el grado de motivacion gque
presentan bs  colsborsdores de
Autormotores Gildemeisier Perd 5.4, -
Lima 2018,

A continuacion se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas
para gque Ud. los evalie marcando con wun a?uﬁ:tben “A" si esta de ACUERDOD o en
“D" si esta en DESACUERDD, 51 E5TA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIGUE SUS SUGERENCLAS

N 6. DETALLE DE LO5 ITEMS DEL

INSTRUMENTO

(El coleborador mane|a sus emociones de manara (Al © | Ly }

01 adecusda?
SUGERENCIAS




oz

LBl colaborador pressnta un adecuado conoepbn de
S0 pErsona T

B om I =N

SUGEREMCIAS

Llos colmboradores ss sienten salisfechos de las
cosxs gus han obtenkda?

& x ) =N

SUGEREMCIAS

LEs Treousnbe que sl parsonal demuesire smpalia
COn SUs Compaisnns 7

B om I =N

SUGEREMCIAS

LRsckhen capachHacion sobre la inderacciktn oon los
colaboradores wo clienbes?

&l x ) D

EUGEREMCIAS

LEl rabafador slents gues cweenia oon oS recuUrsos
necesanos para & desarrolio de sus funcicnes Gerino

de ka organdzacion 7

B om I =N

SUGEREMCIAS

LExisIs un conirl o ssguimisnio de los Jefes de s
aciividades gus efEncen los abaledonss T

N D

SUGEREMNCIAS

LMommalment= & peErsonal foma la inkciativa para
ressohvesr problemas que ke compebs T

s x 3 D

SUGEREMCIAS

LE| colaborador muesira ioleranda anbe sibusciones
de asinas?

N D

SUGEREMNCIAS

10

LE| personal =& museshra &n la capaoided de acepiar
um cambilo?

af x L (w ¥

SUGEREMCIAS

11

LE= frscuents que ios oolaboradores S& Codmpsorien
de manera adecwada™

B ox b o

SUGEREMCIAS

75



12

LEs frecesnie gue & parsonal s& mussire oplimista™

aiom ] D |

SUGEREMNCIAS

13

LCon gua frecusncia & personal s& muesira el &n
= ceEndrg de laboerss?

'Y D

SUGEREMNCLIAS

LES frecuent= gue ios oolaboradores apgorien ideas
para solucionar probdemas 7

af x ) D

SUGEREMNCIAS

13

Lo rabajadorss respe=tan @ Eraqula vy esiruciura
de ka smpresa?

- - . D |

SUGEREMNCIAS

18

sloes colaboradorss reconooen ks medss e la
organizacken 7

af x ) D

SUGEREMNCIAS

17T

LEvia dar opinkongs o supersncias para no lener
Incormeenienbes oon S jele?

& = ) D

SUGEREMNCIAS

18

LPor parie d=s los abajadores sxiste mespesln por
parts= a las poifticas establecidas por B ooganlzschon 7

Al = ] D

SUGEREMNCIAS

1=

LZUsusimants los colaboradores rabajan mas de o
quss e solcitan T

Bl = ) D

SUGEREMNCLIAS

LE5 Trecusnie que los colaboradores s& mussiren
satlisfechos de su resmaunerackan ™

B = ) D i

SUGEREMNCIAS

LCon gues fresousncks e pErsonal reclib=s capachackan?

ai K ) D

SUGEREMNCLIAS
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6 COMENTARIOS GENERALES: Instrumento valido

7 OBSERVACIONES: sin observaciones

Juez Experto

Colegiatura
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JNCIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DEL JUEZ

Carla Arleen Anastasio Wallejos

Lic. Administracion
ESPECIALIDAD Marketing
(GRADGD ACADENICO Maesiro

F
EXPERIENCIA FROFESIOMAL | 77 a7os
{ANOS)
CARGD Dincenie

Lo VS TG AC IO

INTELIGENCIA EMOCIONAL Y SU RELACION CON LA MOTIVACION DE LOS
COLABORADORES DE AUTOMOTORES GILDEMEISTER FERL S.A. - LIMA 2018

3% DATOS DEL TESISTA

i1 | NOMERES ¥ APELLIDOS

Ehzabeth Mancy Zurega Yoshida

Luestionano

3. OBEJETIVOS DEL

Determinar la refacadn gue exsie enie la
ntefigencia emocional y la motivacion de los
colaboradores de Automobores Gildemaister
Parl 5.4, — Lima 2018.

| ESPECIFICOS

aj ldenfificar el nivedl de inkeligenca
ememonal de los colaboradores de
Automobores Gildemeisier Perl 5.4 -
Lima 2018,

by |denfificar el grado de motivacion gue
presentan  os  colsborsdores de
Automotores  Gildemeisier Perl 5.4 -
Lima 2018,

A confinuacion se le presentan los indicadores. en forma de preguntas o propuestas
para que Ud. los evalie marcando con un aﬁfuﬁxben “A” si esta de ACUERDD o en
“D" i esta en DESACUERDD, 51 ESTAE
ESPECIFIQLUE SUS SUGERENCIAS

ESACUERDOD FOR FAVOR

M | & DETALLE DE LOS TEMS DEL

0 adecusda?

i El colaborador maneja sus emociones de manera |A[ x| ]|

SUGERENCIAS
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a2

4B ocolaborador pressnta un adscusdo conoepbo de
SU pErsomna T

ai = D

SUGERENCIAS

Jlos ocolaboradores s& sisnben satisfechos de las
oosaEs gusE han obienido™

Al = ) D

SUGERENCIAS

LAEs frecusnbe gue = personal demuesire smpalia
con sus compatsnos?

ai = D

SUGERENCIAS

AREcBeEn capaciacitn sobre la Ineraccion con los
colaboradores ywo clientes?

Al = ) D

SUGERENCIAS

LE| irabafador sienbs gue cueenla oon los necursos
necesanss para & desamolio de sus funclonss derino
de ka organdzacitn 7

B ] D

SUGERENCIAS

LExists un control o ssguimisnio de los Jefes b= las
actividades gus sfarcen los raba)sdores?

Al = ) D

SUGERENCIAS

JHommalment= & parsonal [oma @ Inkclallva para
ressolvesr probleEmas que = compete?

ai = D

SUGERENCIAS

2£El colaborador muestira bolerancia anbe sibuscionss
de sstras?

ai = D

SUGERENCIAS

10

LE| personal =& mussira &n la capecdded de aceplor
un caEmblo?

& x h (m ]

SUGERENCIAS

11

LAE=s frecusnls qus ios oolaboradores ss oomporisn
de manera adecuada?

ai = D

SUGERENCIAS
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12

LEs frecuenie gue e personal s& mussire oplimista?

B m ] D |

SEUGEREMCIAS

13

LCon gue frecuencia & personal se muesira Telliz en
51 cEning de laboerss 7

af o m ) D

SEUGEREMCIAS

LEs frecuenis gue os oolaboradores aporien deas
para solucionar problemas?

af o m ) D

SEUGEREMCIAS

15

Llos rabajadomnes espeian la Eramgula vy esiruciura
de la smprssaT

af o m ) D

SUGEREMCIAS

16

Llos colabormdomes recomocen bs melxs o= A
organizacion 7

& om ) N

SUGEREMCIAS

17T

LEviia dar opiniones o sugerencias para mno ener
Inconmvenientes con su |sle?

af o m ) D

SEUGEREMCIAS

18

LAPor parie o= los babajadorss axisbte respslo por
parte a las polifticas establecidas por ka coganizacian?

af = ) D

SUGEREMCIAS

1B

LUsusimanis s colaboradores irabaan mas de o
ques I solicitan ™

af o m ) D

SUGEREMCIAS

LES Trecuenie que 25 colaboradores S& mussiren
salisfechos o8 SU rEmUNErackon?™

Al x ) D

SUGEREMCIAS

LCOn gue fresousncia & pErsonal et CagaChackKn T

Al x ) D

SUGEREMCIAS
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OBSERVACIONES: sin obsecrvaciones

Mg Cora Arteen Anartacia Valesn
DNIN AN

Juez Experto

Colegiatura
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
JULIO ROBERTO IZQUIERDO ESPINOZA

Lic. Administracion
ESPECIALIDAD Talento Humano
[GRADO ACADENICO Wg. En geston del 1 alento Humano
2 EXPERIENCIA PROFESIONAL | 75 afios
(ANOS)
CARGO Docente

TTULO DE LA INVES TIGACION

INTELIGENCIA EMOCIONAL Y SU RELACION CON LA MOTIVACION DE LOS
COLABORADORES DE AUTOMOTORES GILDEMEISTER PERU S.A. - LIMA 2018

3 DATOSDELTESETA

31 | NOMBRES Y APELLIDOS Elizabeth Nancy Zurega Yoshida

TUE'S!)OD&OO

GENERAL

Determinar la relacion que exste entre la
mnteligencia emocional y |8 motivacion de los
colaboradores de Automotores Gildemsister
Peru S.A. — Lima 2018.

ESPECIFICOS
S OBJETIVOS DEL a) Identificar el nivel de mteligenca
INSTRUMENTO emoconal de los colaboradores de
Automotores Gildemeister Peru S.A. -
Lima 2018.

b) Identificar el grado de motivacion que
presentan  los  colaboradores  de
Automotores Gildemeister Peri S.A. -
Lima 2018.

A continuacion se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas
para que Ud. los evalie marcando con un “APE PW)E" “A” si esta de ACUERDO o en

“D" si esta en DESACUERDO, SI EST SACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS
N | 6 DETALLE DE LOS MMEMS DEL
INSTRUMENTO
] COlaborator Mane|a SUs emocionss de manera | A X ) D1 )
o1 adecuada?
SUGERENCIAS




LB colaborador pressnta un adecuado concepbo de
SU peErsona’?

Bl x ) D

oz SUGEREMNCIAS
Llos colaboradores se sienben salisfechos de as | &0 x ) D
cosas gue han obbenkdo?

o3 SUGEREMCIAS
LES freDusnbe gQue & parsonal desmuesire smpalia | &0 x § D
oon SUs coimpaisnos?

a4 SUGEREMNCIAS
LRBCchaEn capaciacitn sobre | iInleraccktn con s | &0 X ) D
ocolaboradores ywo clienbes?

[} SUGEREMNCIAS
LE| rabaiador sienls gus cuenla oon s recursos | A0 X ) D
necesanis para el desarrollo de sus funclonss oertro

v ] de ka organizaciin? SUGEREMNCIAS
LEwishs un conirol o sspuimienmio de los deles e kas | &0 X ) D
actividades gue efErcen los braba)sdornss 7

o SUGEREMCIAS
LMomaiments = peErsonal loma @ inkcialiva para | & x ) D
ressolvesr problesmas que kB competa?

0 SUGEREMCIAS
LE| colaborador muesira bleranda anbe sibuscionss | &0 N ] Og
de esiresT

L EUGEREMCLAS
LE| personal s& mueshna an la capecidasd oe acepdar | &0 W ] D
uni camblo?

k1]

SUGEREMNCIAS
LES frecusnls qus ios oolaboradores S& oomportsn | &0 W ) D
de manera adscuada?

11 SUGEREMNCIAS
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12

LE= frecuermis gue & parsonal =& mussirs oplimista®

- D

EUGEREMCIAS

13

LCon gue frecusncia &l personal s muesira ez en
5U cEning de laborss T

i x ) R

SUGEREMCIAS

LEs frecuenis gue os ocolaboradores aporfen deas
para solucionar problemas?

B x ) D

SUGEREMCIAS

13

Llos rabajadorss respeian la jEragula y esiuchura
de la smpressT

ai x ] D

SUGEREMCIAS

18

JLos oolaboradorss reconocen s mslas o8 @
organizacion 7

Al X ] D [

SUGEREMCIAS

17

LEvia dar opiniones O Supersncias para n ener
Incormyenienbes ocon su jefe?

a0 x ] D

SUGEREMNCIAS

18

LPor parie ds |los rabalxdores sxiste respelo por
parte a las polifficas establscidas por B ocergamlzaeciaon 7

ai x D

EUGEREMCIAS

18

LlUsusimants los colaborsdones trabajian mas de o
ques b solicikan 7

- D

EUGEREMCIAS

LEs Trecusnis que o= colaboradores s& mussiren
salisfechons o8 SU rESsmUnsrackan

B x ) D i

SUGEREMCIAS

LCon que Tresousncia el personal recibs copaciackan?

& m ] R

SUGEREMCIAS
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FROMEDIC OETEMIDOD: a2 Oi

& COMENTARIOS GEMERALES: Instmumevto vilbkio

T DESERVACIONES: sin obsensBChones

AAERDE PP T
[RECTIE

Juer Experta

Coodegiaiura

85



ANEXO 5: FORMATO T1

[SS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N° T1-CI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 27 de Junio del 2020

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente. -

La suscrita:
ELIZABETH NANCY ZUNIGA YOSHIDA, identificada con DNI N°06098064

En mi (nuestra) calidad de autor (es) exclusivo (s) del trabajo de grado titulado:

INTELIGENCIA EMOCIONAL Y SU RELACION CON LA MOTIVACION DE LOS COLABORADORES DE
AUTOMOTORES GILDEMEISTER PERU S.A. - LIMA 2018, presentado y aprobado en el afio
2020, como requisito para optar el titulo profesional, de la Facultad de Ciencias
Empresariales, de EAP de Administracion, por medio del presente escrito autorizo al
Vicerrectorado de Investigacién de la Universidad Sefior de Sipan para que en desarrollo
de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre
al mundo la produccién intelectual de la Universidad representado en este trabajo de
grado, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

* Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del
Repositorio Institucional en la pagina Web del Centro de Informacion, asi como de las
redes de informacion del pais y del exterior.

* Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los
usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente
cita bibliogréfica se le dé crédito al trabajo de grado y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N° 822. En
efecto, la Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacién de respetar los derechos de
autor, para lo cual tomaré las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE
DOCUMENTO
DE IDENTIDAD

ZUNIGA YOSHIDA, ELIZABETH NANCY DNI N° 06098064
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ANEXO 6: ACTA DE ORIGINALIDAD

Acta de originalidad de informe de investigacion

Yo, PATRICIA DEL ROCIO CHAVARRY YSLA, docente y revisor del
Proyecto de Tesis aprobado mediante Resolucion N TE3-FACEM-USS-2020, del
estudiante ZURIGA YOSHIDA, ELIZASETH MAMCY fiulado, “INTELMZEHCIA
EMOCIONAL ¥ 3U RELACION CON LA MOTIVACHIN DE LOS COLABORADORES
DE AUTOMOTORES GILDEMEISTER PERU 5.A. — LIM& 2018,

Puedo constar que la misma tiene un indice de similitud del 19% verificable en el
reporte final del analisis de originalidad mediante el software de simlitud.

Por lo que concluyo que cada una de las concidencias detectadas no constituyen

plagio v cumple con lo establecido en [a Directiva de Simiditud aprobada mediante
Resohucion de Directorio N* Z21-2019PO-USS de la Universidad Safior de Sipan.

Pimeniel, 29 de pdio 2020

Dra. Patricla dal Roclo Chavammy Ysla
DHI H* 1858307
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ANEXO 7: REPORTE TURNITIN

INTELIGENCIA EMOCIONAL Y SU RELACION CON LA
MOTIVACION DE LOS COLABORADORES DE
AUTOMOTORES GILDEMEISTER PERU S.A. - LIMA 2018

MFORME DE ORIGINALIDAD

19.. 12. 1. 164

INDICE DE SIMILITUD  FUEMTES DE PUBLICACIONES TRABAIOS DEL
INTERMET ESTUDIAMTE

FUEMTES FRIMARIAE

Submitted to Universidad Cesar Vallejo
Trabajo dal estudiants

3%

O

repositorio.uss.edu.pe
Fuenia da intemet

|

repositorio.ucv.edu.pe
Fuenta da nlamet

2%

repositorio.upao.edu.pe
Fusnte da nlamsl

1%

docplayer.es
Fusnta da Intamead

Submitted to National University College -

Online
Trabajo dal estudiants

1%

B B QA B

Submitted to Universidad San Ignacio de Loyola
Trabajo dal estudiants

1%

Submitted to Pontificia Universidad Catolica del
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ANEXO 8: RESOLUCION DE APROBACION DE TESIS

m UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Chiclayo, 23 de jufio de 2020,
VISTO
E Ofico N™ 0258 2020/FACEM-DA-USS de fecha 02/072020, presentado por el (Ja) Direcior (2) de @

Escusia Profesional de Administracion. y ol proveldo de b Decana de FACEM, de fecha 23072020,
scbre aprobacion de Froyectos de Tess, v

Oue, de conformidad con ta Ley Universiara N™ 30220 en su articuio 45" que 2 1a letra dice: Cblencion
de grados y fulcs La obtencien de gracdos y tAuios se sealizard de acuerdo a las exigencias
acodemicas que cada Lniversicod establezca en sus mespectivas nomas intemas. Los requisiios
minkmos son los siguenies: 451 Grado de Bachilier: requiers haber agrobado s estudios de pregrado,
asi como 2 aprobacion ce un rabajo de Investigacion y o conoamiento de un idloma extranjero, de
preferencia Inglés © lengua nativa

Oue, segin Art. 20 del Regamenio de Grados y Thulos ce & Universidad Sefior de Sipan, aprobado con
Resoucion de Diseciorio N™ 240-2018%9D-UES de fecha 00 de noviembre de 2015, ndica que jos lemas
de trabajo de nvestigacion, rabap académico y jesis sonm aprobados por e Comité de hwesligacion y
deriiados a @ tacullad, para la emision de \a resolicion respecttva. El pesiodo de vigencia de los

mismos serd de dos aNos, a partir de su aprobacion.
Estando 2 b mxpuesio y en ménto a ias afribuciones confericas,

ARTICULO UNICO: APROBAR 105 Proyectos de Tess, de 105 estudiries ool curso de actualizacon de
lesis de |a Escuel Profesional de Adminisraciin a camgo de &2 Da. PATRICIA DEL ROCIO CHAVARRY
YSLA segin se Indica en cuadro adunia

RECISTRESE, COMUNIOLESE ¥ ANCHNESE

Pt . ah S ———

Cco: Escumin Acchiez
ADMISION § INFORMES
URE RS MAEE LR L0
CAMPUS USS
am, S, tarretera A Pimentel
Chitlaye, Perd

oWt adu pe
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

- A

£ S Tmmo X

ALVARADO OAADA ESTEPHAN YUR)

NVEL DE SATISFACOON Dex CcuenTE Y
PROPUZITA ODF UK PLAN DE CAPACITAOON BN LA
EMPRESA MIKE-K SPORT SAC TRUSLLD 2058

QEITION DMPRELANIAL Y
EMPRENDANEINTO

CARFUATOCTO SANCHET JUNIOR
ANTONO

ESTRATEIOIAS D OISTION ADMNEGTRATIVA PARA
MIOFAR EL DESEMPEND LASORAL De LOS
TRABAMDOSRES OfL COMITE DE OISTION
USUOTUDH KUSU KUSAIN - AMADONAS 3020

QEINON DMPRELANIAL Y
EMPRENDANEINTO

CRUZ MORACHIMD VICTOR MARTIN

CUMA OROANIZADOMAL ¥ SATISFADCION
LABORAL DF LOS DOCENTES Df LA WSTITUCION
EDUCATIVA N® B0D33 D TRUMLD, 2018

OLETION DMPRESARIAL Y
EMPAENORMENTOD

MOREND ANDANUA CASLLD

CuMA OROANIZACIONAL Y oEsSEMPEND
DOCENTE EN UNA INSTITUDON IDUCATIVA Dt
OEITION PUBLICA DE LA PROVINCIA DE MUARAT-
o

OLETION EMPRESARIAL Y
IMPAINDIVIENTO

DUNIOA YOSMDA TUTABETH NANCY

INTEUGENDA EMOOONAL ¥ U RELADON CON
LA MOTIVACION Of LOS COLABORADOMTS DE
AUTOMOTORES CILDEMEISTER PEAU S A - LIMA
018

OEETION DMPRESARIAL Y
EMPAENORMENTD

ADMISION T INFORMES

G4 483615

LR LIES »)

CAMPUS USS

Am. S

carretera A Pimermel

Chitlays, Pord

- e ot P
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ANEXO 9: DECLARACION JURADA

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DECLARACION JURADA

DATOS DEL AUTOR: Autor Autores D

ljuﬁi_qa Yoshida Elizabeth Nancy
Apellidos y nombres

| 06098064 | | 2142818641 | [ A distancia

DNI N° Codigo N° Modalidad de estudio

I Administracion

Escuela académico profesional

HERNEENEEE

L Ciencias Empresariales

Facultad de la Universidad Sefior de Sipan
Ciclo X
DATOS DE LA INVESTIGACION
Trabajo de investigacién
DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:
1. Soy autor o autores del proyecto y/o informe de investigacion titulado

INTELIGENCIA EMOCIONAL Y SU RELACION CON LA MOTIVACION DE LOS COLABORADORES
DE AUTOMOTORES GILDEMEISTER PERU S.A. — LIMA 2018

La misma que presento para optar el grado de:

2. Que el proyecto y/o informe de investigacion citado, ha cumplido con la rigurosidad cientifica que la
universidad exige y que por lo tanto no atentan contra derechos de autor normados por Ley.

3. Que no he cometido plagio, total o parcial, tampoco otras formas de fraude, pirateria o falsificacién en la
elaboracion del proyecto y/o informe de tesis.

4. Que el titulo de la investigacion y los datos presentados en los resultados son auténticos y originales, no
han sido publicados ni presentados anteriormente para optar algtn grado académico previo al titulo
profesional.

Me someto a la aplicacién de normatividad y procedimientos vigentes por parte de la UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN y ante terceros, en caso se determinara la comisién de algun delito en contra de los
derechos del autor.

ufiiga Yoshida, Elizal

DNI N° 06098064



ANEXO 10: CONSTANCIA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA

S

GILDEMEISTER

“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL”

Santiago de Surco, 16 de marzo del 2018

Sefiores
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN
Presente.-

ASUNTO: CARTA DE ACEPTACION DE LA EMPRESA AUTOMOTORES
GILDEMEISTER PERU S.A. PARA REALIZAR PROYECTO DE INVESTIGACION.

De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez informarle lo
siguiente:

Que nuestra empresa esta en disposicion de apoyar a la estudiante ELIZABETH NANCY
ZUNIGA YOSHIDA, identificada con DNI N° 06098064 para el desarrollo de su trabajo de
investigacion titulado, “Inteligencia Emocional y su relacién con la Motivacion de los
Colaboradores de la empresa Automotores Gildemeister Perti S.A. - Lima 2018”, trabajo
que sera aplicado en el area de Ventas de Vehiculos para el mejoramiento del sistema y
procedimientos con los que cuenta actualmente la empresa.

Sin otro particular, agradecemos la atencion que merezca la presente.

Atentamente, ‘\\
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S

GILDEMEISTER

“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL”

CONSTANCIA DE ACREDITACION DE TESIS

EL JEFE DE VENTAS DE LA EMPRESA AUTOMOTORES GILDEMEISTER PERU S.A. DE LA
PROVINCIA DE LIMA, POR MEDIO DEL PRESENTE

HACE CONSTAR:

Que, la alumna Elizabeth Nancy Zufiiga Yoshida, identificada con DNI N° 06098064, ha
desarrollado la Tesis titulada “Inteligencia Emocional y su relacién con la Motivacién de los
Colaboradores de la empresa Automotores Gildemeister Perd S.A. - Lima 2018”.

Por lo tanto, firmo la presente en sefial de aceptacidon y para los fines que estime
conveniente.

Lima, 04 de julio del 2018

Atentamente,
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