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RESUMEN

La presente investigacion desarrolla la tematica de la Inteligencia Emocional como un
factor que puede influir en el Desempeiio Laboral de las mujeres servidoras publicas en el GAD
Montecristi, 2023, tiene como objetivo lograr determinar esta relacion de influencia. Para ello
se desarrolld un estudio correlacional, aplicando técnicas de recoleccion de datos como
encuesta y procesando los resultados en el SPSS STATISTIC. El estudio tiene una base tedrica
amplia que se desarroll6 buscando encontrar la vinculacion y relacion, al igual que los efectos
de la inteligencia emocional en el comportamiento de los individuos, especialmente las
mujeres. Finalmente, se realizd un analisis estadistico correlacional de comprobacioén de
hipotesis segun el método Rho Spearman, lo cual brindé como resultados que la variable X si
influye en la variable Y, a partir de alli el investigador sacd conclusiones y elabord una
propuesta de mejora en los factores claves.
PALABRAS CLAVES

Inteligencia emocional (C38), Estudio cuantitativo (B23), Prueba de hipotesis (C12)
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ABSTRACT

The present research develops the theme of Emotional Intelligence as a factor that can
influence the work performance of women public servants of the GAD Montecristi, 2023, its
objective is to determine this relationship of influence. For this purpose, a correlational study
was developed by applying data collection techniques such as a survey and processing the
results in SPSS STATISTIC. The study has a broad theoretical base that was developed seeking
to find the link and relationship as well as the effects of emotional intelligence on the behavior
of individuals, especially women. Finally, a correlational statistical analysis of hypothesis
testing was carried out according to the Rho Spearman method, which provided results that the
variable keys.
KEYWORDS

Emotional intelligence (C38), Quantitative study (B23), Hypothesis testing (C12)
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CAPITULO I
1. Introduccion.

Hoy en dia es comun que las mujeres estén mas envueltas en el ambito empresarial, ya
sea que ocupen cargos de la alta gerencia, o incluso cargos de menor rango. Ellas tienen el
potencial de hacer multiples actividades al mismo tiempo en comparacion al hombre. Sin
embargo, las emociones se han considerado un punto muy fundamental. Si solamente se lograra
que todos los empleados tengan una buena inteligencia emocional, se pueden obtener efectos
positivos, como una mayor eficacia y eficiencia que permitirdn alcanzar los objetivos
establecidos. Con estos buenos resultados, los colaboradores se veran satisfechos con sus
puestos de trabajo y se sentiran mas motivados para realizar sus actividades designadas. En
este contexto, el estudio sobre la inteligencia emocional y la satisfaccion laboral es importante
porque es un tema de gran interés, sobre todo, en las mujeres. Ademds de su importancia, la
presente investigacion buscar comprender a mas profundidad la inteligencia emocional y la
satisfaccion laboral en las mujeres, aportando a las investigaciones que existen relacionadas a
este tema. Asi mismo, al poder comprender de mejor manera todos los puntos a investigar, con
este informe se podran identificar estrategias que ayuden a las mujeres e incluso hombres, a
aumentar su inteligencia emocional y que a su vez les permitan tener una mayor satisfaccion
laboral, ya sea que estén proximos a laborar o ya lo estén.

La inteligencia emocional es un factor clave en el desarrollo de las organizaciones, al
trabajar éstas con grandes grupos de personas. Estan siempre expuestas a encontrarse con los
problemas frecuentes del no saber manejar este factor. El estudio de la influencia de esta
tematica dentro de una empresa radica su importancia partiendo de base en la afirmacion de
Molero, Saiz, & Esteban, en la cual mencionan que la IE es “La habilidad para comprender y
dirigir a los hombres y mujeres, muchachos, y actuar sabiamente en las relaciones humanas”

(1998).
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Esto quiere decir que el dominio de esta temdtica aporta a la organizacion la capacidad
de dirigir a los trabajadores y orientarlos, pues la real problematica es que la estadistica mundial
presenta cuadros alarmantes para el porcentaje de personas que se ven afectadas por el mal
manejo de la inteligencia emocional. Segin lo afirman Matabanchoy, Alvarez y Riobamba
(2019), puede ser la responsable del 85% a 90% del éxito de las empresas. A partir de este
punto se decide desarrollar una investigacion que analice el comportamiento de esta variable

en el medio local.
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1.1.Justificacion

La inteligencia emocional (IE) ha emergido como un tema central en la literatura de la
gestién y la psicologia organizacional, debido a su impacto significativo en diversas
dimensiones del entorno laboral, incluida la satisfaccion laboral. Este proyecto de
investigacion, que busca explorar la influencia de la inteligencia emocional en la satisfaccion
laboral de las mujeres del Gobierno Auténomo Descentralizado (GAD) de Montecristi, tiene
una relevancia tanto tedrica como practica que justifica plenamente su realizacion.

Desde una perspectiva tedrica, el estudio de la inteligencia emocional y su relacion con
la satisfaccion laboral aporta una comprension mas profunda de como las habilidades
emocionales influyen en el bienestar en el lugar de trabajo. La IE, que abarca la capacidad para
reconocer, entender y gestionar las propias emociones y las de los demas, es crucial para el
desempefio y la satisfaccion laboral (Goleman, 1995). La investigacion permitira explorar
como estas habilidades afectan la percepcion de la satisfaccion laboral, ampliando el
conocimiento existente sobre el impacto de la IE en el contexto especifico de las mujeres en el
sector publico. Ademaés, contribuird a llenar vacios en la literatura, especialmente en el contexto
ecuatoriano y en el &mbito de la administracion publica, proporcionando insights valiosos sobre
la relacion entre inteligencia emocional y satisfaccion laboral en un entorno institucional
especifico.

Desde una perspectiva practica, el estudio tiene implicaciones directas para la gestion
de recursos humanos y el desarrollo organizacional en el GAD Montecristi. La satisfaccion
laboral es un predictor clave de la productividad, la retencion del personal y el clima
organizacional positivo (Judge & Bono, 2001). Al entender como la inteligencia emocional
influye en la satisfaccion laboral, el GAD Montecristi puede implementar estrategias para
mejorar el desarrollo emocional de su personal, lo cual puede resultar en un ambiente de trabajo

mas armonioso Y eficiente. Programas de capacitacion en inteligencia emocional pueden ser
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disefiados y aplicados, potenciando asi las habilidades emocionales de las empleadas, lo que a
su vez puede mejorar su satisfaccion y desempefio laboral.

Ademas, el enfoque en las mujeres del GAD Montecristi permite abordar aspectos especificos
de la experiencia laboral femenina en el sector publico, considerando posibles desafios y
barreras Unicas que enfrentan. Esto es particularmente relevante dado que las mujeres a menudo
se enfrentan a desafios diferentes en el lugar de trabajo en comparacion con sus contrapartes
masculinas (Eagly & Carli, 2007). El estudio puede arrojar informacion sobre cémo la IE puede
ayudar a las mujeres a superar estos desafios, mejorando su bienestar general y desempefio.

Este estudio beneficiara a varios grupos clave. En primer lugar, a las empleadas del
GAD Montecristi, quienes podran experimentar una mejora en su satisfaccion laboral mediante
el desarrollo de habilidades emocionales que faciliten una mejor gestion del estrés, la
resolucion de conflictos y la comunicacion efectiva. En segundo lugar, a los gestores de
recursos humanos y administradores del GAD Montecristi, quienes obtendran datos valiosos
para disefiar e implementar politicas y programas enfocados en mejorar el ambiente de trabajo
y aumentar la retencion del personal. Ademas, el estudio servira como referencia para futuras
investigaciones en el campo de la administracion publica y la gestion de recursos humanos,
ampliando la base de conocimientos y ofreciendo directrices practicas para otros organismos
similares.

Finalmente, el proyecto de investigacion sobre la inteligencia emocional y su influencia
en la satisfaccion laboral de las mujeres en el GAD Montecristi no solo enriquecerd la
comprension teorica del tema, sino que también ofrecera beneficios practicos significativos. Al
proporcionar una vision detallada de cémo las habilidades emocionales afectan la satisfaccion
laboral, el estudio permitira la implementacion de estrategias eficaces para mejorar el bienestar
y el desempefio del personal, con un impacto positivo en el ambiente laboral y en la eficacia

organizacional.
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1.2. Perspectiva tedrica
1.2.1. Antecedentes de investigacion

La investigacion sobre la Inteligencia Emocional y su influencia en la Satisfaccion
Laboral ha sido objeto de interés en varios estudios. Para la realizacion de la investigacion “La
inteligencia emocional y su influencia en la satisfaccion laboral en las mujeres en el Gad
Montecristi, 2023” se tuvieron en cuenta los siguientes estudios relacionados:

En el estudio titulado "Impacto de la Inteligencia Emocional en la Satisfaccion Laboral
entre Trabajadores Esparioles" (Villa Morales & Ganzo Salamanca, 2018), se llevé a cabo una
revision exhaustiva de la literatura académica sobre como la Inteligencia Emocional influye en
la satisfaccion laboral de trabajadores en Espafia durante el afio 2018. El objetivo principal fue
analizar las variables relevantes y sus interrelaciones. La investigacion incluyé 214
participantes de diversas profesiones, con edades comprendidas entre los 18 y 65 afios, siendo
el 56,25% mujeres y el 43,75% hombres. Los participantes fueron seleccionados mediante un
muestreo no probabilistico intencional. Se utilizo una encuesta para recopilar datos, facilitando
la difusion a través de plataformas de redes sociales.

Un nuevo estudio titulado "Exploracion de la Relacion entre la Satisfaccion Laboral y
la Inteligencia Emocional" (Hernandez Gonzalez, 2017) se enfoco en investigar la percepcion
de la satisfaccion laboral en trabajadores del sector privado en Tenerife, Espafia, en relacion
con su inteligencia emocional. Utilizando el cuestionario de Satisfaccion Laboral (SL) de Melia
y Peird, compuesto por 23 items, se recopilo la informacion de manera anénima. Ademas, se
aplico la escala TMMS-24 para evaluar la inteligencia emocional de los participantes,
considerando dimensiones como la percepcion emocional, la comprension de sentimientos y la
regulacién emocional. Tras analizar los datos obtenidos, se concluyd que no se encontrd una
correlacion significativa entre la satisfaccion laboral y la inteligencia emocional, desafiando

asi la hipotesis inicial del estudio.
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En su investigacion titulada "Exploracion de la Inteligencia Emocional y Satisfaccion
Laboral en una Empresa de Entretenimiento en Lima Metropolitana" (Crispin Avila, 2022), el
autor examiné la relacion entre la inteligencia emocional y la satisfaccion laboral entre
colaboradores de una empresa de entretenimiento en dicha ciudad. El estudio incluy6 una
muestra de 70 personas, utilizando el cuestionario SL-SPC de Sonia Palma para medir la
satisfaccion laboral con 27 items que abarcan factores intrinsecos y extrinsecos, evaluados en
una escala Likert del 1 al 5. La inteligencia emocional se evalu6 mediante el cuestionario de
Bar-On, Ice, que consta de 50 items, considerando dimensiones como el factor intrapersonal,
interpersonal, adaptabilidad, manejo del estrés y estado de animo, también valorado en una
escala Likert del 1 al 5. Los resultados sugieren que la satisfaccion laboral estd influenciada
significativamente por el contexto y la cultura organizacional, sefialando la necesidad de
fortalecer las estrategias para mejorar el clima laboral.

En su estudio titulado "Inteligencia Emocional y Satisfaccion Laboral como Predictores
del Trabajo Emocional en Agencias de Viajes" (Nedeljkovi¢ et al., 2021), los autores
investigaron el papel mediador de la inteligencia emocional entre la satisfaccion laboral y el
trabajo emocional en agencias de viajes. Utilizaron un cuestionario para medir estos
constructos, destacando la escala de Wong y Law (2002) para evaluar las cuatro dimensiones
de la inteligencia emocional: evaluacion de las autoemociones, evaluacion de las emociones de
los demaés, uso de las emociones y regulacion emocional. Para el trabajo emocional, emplearon
la escala HELS de Chu y Murrmann (2006), que evalla la actuacién superficial, actuacion
profunda y esfuerzo emocional. La satisfaccion laboral se evalu6 con la encuesta JDS de
Hackman y Oldham (1975). El anélisis estadistico incluyé pruebas de correlacion de Pearson,
analisis de regresion y mediacion utilizando SPSS 23 con la macro de Hayes, confirmando
parcialmente la hip6tesis de la influencia de la inteligencia emocional en el trabajo emocional

de los empleados.
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El estudio titulado "Impacto de la Inteligencia Emocional y Satisfaccion Laboral en Enfermeras
de la Microred de Salud Chilca — Huancayo — 2021" (Garcia Torre & Palacios Patilla, 2021) investigd
la relacidon entre inteligencia emocional y satisfaccion laboral en enfermeras mediante un enfoque
cuantitativo, transversal y observacional. Se utilizd el cuestionario "Cuestionario de Inteligencia
Emocional Rasgo" de Cooper y Petrides (2010) para medir la inteligencia emocional, y la escala "Nurse
Job Satisfaction Scale" desarrollada por Silva y Pereira para evaluar la satisfaccion laboral. Los datos
se gestionaron con Microsoft Excel 2019 y se analizaron con SPSS v.25 para Windows, utilizando el
coeficiente de correlacion de Pearson y pruebas de significancia (p-value). Los resultados indicaron que
un aumento en la inteligencia emocional esta positivamente asociado con una mayor satisfaccion laboral

entre las enfermeras.

Ademas, la investigacion titulada "Impacto de la Inteligencia Emocional en la
Satisfaccion del Cliente" (Catota Mesias, 2020) exploré cdmo la inteligencia emocional influye
en la satisfaccion del cliente en la organizacion RM Latacunga, ubicada en el Centro Comercial
"Malteria Plaza". Este estudio adopté un enfoque cuantitativo y empleé técnicas de
recopilacion de datos como encuestas y observaciones, considerando las cinco dimensiones de
la inteligencia emocional segun Goleman. Se utilizé un instrumento disefiado por Hernandez
Galicia (2008) para medir la inteligencia emocional y la técnica IADOV para evaluar la
satisfaccion del cliente. El analisis estadistico realizado en SPSS establecio correlaciones para
examinar las asociaciones entre variables. Los hallazgos mostraron que el coeficiente de
inteligencia emocional impacto significativamente en un 40% en la satisfaccion del cliente,
sugiriendo la implementacion de un Programa de Capacitacion enfocado en fortalecer
habilidades para mejorar este indice.

En otro estudio relevante realizado por Mendoza Franco (2018), se investigo la
satisfaccion laboral entre los choferes pertenecientes al sindicato de choferes profesionales de
Manta. El objetivo principal fue evaluar el grado de satisfaccion laboral de estos trabajadores

para identificar los factores que impactan en su desempefio. El estudio se fundamenté en la
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escala de satisfaccion desarrollada por Warr, Cook y Wall (1981) y empleo la técnica de
encuesta. Se incluy6 el 100% de la poblacién investigada, es decir, todos los miembros del
sindicato de choferes. Los resultados indicaron que, aungue el nivel de satisfaccion laboral no
fue alto, tampoco fue negativo, destacando areas de mejora como las condiciones fisicas de
trabajo y las relaciones entre compafieros, entre otros aspectos importantes a abordar.

En la continuacion de la busqueda, se encontr6 el estudio realizado por Heimerl y Haid
(2020) titulado "Determinants of Job Satisfaction in the Hospitality Industry”, cuyo propdsito
fue investigar los factores que impactan en la satisfaccion laboral para una comprension mas
profunda. La investigacion de campo incluy6 una encuesta en linea a 345 empleados, utilizando
cuestionarios estructurados. Los analisis revelaron que mantener una relacion positiva con el
supervisor, el cumplimiento efectivo de las responsabilidades y las oportunidades de desarrollo
personal fueron los factores mas influyentes en la satisfaccion laboral. En contraste, la
remuneracion, la carga de trabajo, el ambiente laboral y las instalaciones proporcionadas
resultaron menos significativos. Estos resultados subrayan areas clave para futuras
investigaciones en el ambito de la satisfaccion laboral, ofreciendo a los profesionales
informacion valiosa para mejorar de manera sostenible y efectiva la satisfaccion de los
empleados.

El articulo académico de Vermeir et al. (2017) titulado "Communication and Job
Satisfaction in Healthcare Among Nurses: A Narrative Review and Practical
Recommendations" revisoé la relacion entre la satisfaccidon comunicativa, la satisfaccion laboral
y el impacto en la intencion de agotamiento en enfermeria. Basado en 47 fuentes, emple6 una
metodologia descriptiva para examinar datos que mostraron una correlacion positiva entre estas
variables, reduciendo asi la intencion de rotacion y el riesgo de agotamiento. Se sugiere

implementar un programa integral de prevencion e intervencion organizacional que optimice
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diversas modalidades de comunicacion interprofesional, carga de trabajo y satisfaccion laboral
para mejorar estos aspectos de manera efectiva.

Se descubri6 un estudio realizado por Hassan Kariri, Edrees Somaili, Abdulwahab
Radwan y Mohammed El-Sayed (2023) que incluy6é a 775 trabajadores sauditas del sector
publico y privado, tanto casados como solteros. Los datos fueron recolectados electronicamente
y gestionados mediante SPSS para su andlisis, utilizando modelos de ecuaciones estructurales,
andlisis factorial confirmatorio y analisis descriptivo. Segun el andlisis realizado con Amos, se
encontrd que el capital psicologico positivo (PsyCap) mediaba la relacion entre la satisfaccion
laboral (JobSat) y el compromiso organizacional (PSR). Los resultados del analisis de
mediacion Bootstrap revelaron un intervalo de confianza del 95% para la influencia de PsyCap
en JobSat que oscild entre 0.18 y 0.34. El estudio también explord conceptos emergentes como
la responsabilidad social y el entorno laboral, proporcionando una comprension mas profunda
de estos procesos.

1.2.2. Bases tedricas.

En la presente investigacion con el tema: La Inteligencia Emocional y la Satisfaccion
Laboral en las mujeres, se pudieron examinar varias teorias relacionadas a dichas variables que
explican el como medirla. De esta manera, se obtuvo una mejor comprension del tema
investigado, se pudieron identificar los factores mas importantes en cada variable segun cada
autor y se pudo definir cudl es la teoria o base tedrica que construird el soporte de esta
investigacion. Con esto, se podra realizar una propuesta valiosa para los resultados de este
trabajo.

1.2.2.1. La inteligencia emocional, un factor clave para el progreso de las
organizaciones modernas.

El rendimiento de los trabajadores a lo largo de los afios se ha visto estudiado desde

diferentes perspectivas de la vision administrativa, desde lo estructural con los factores
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internos, hasta el impacto de los factores externos en el recurso humano, los problemas sociales,
familiares, econdmicos y, Ultimamente los problemas de salud mental y emocional.

Las tltimas tendencias en la gestidn de recursos humanos dentro de las organizaciones
estan cada vez mas centradas en abordar problemas que afectan a una gran cantidad de personas
a nivel global. Segun los datos recopilados por Statista.com (2023), aproximadamente el 44%
de los trabajadores reportan sentirse abrumados y haber experimentado situaciones estresantes,
de presion y conflictos que desafian su capacidad de manejar emociones. Ademas, un informe
de las Naciones Unidas de abril de 2022 sefiala que alrededor del 25% de los trabajadores a
nivel mundial se sienten subvalorados y carecen de motivacion y optimismo para mejorar su
situacion laboral.

Estos aspectos son especialmente relevantes para las mujeres en roles laborales que
demandan una intensa gestion emocional, como lo destaca un articulo de Kristin Wong
publicado en noviembre de 2018 en The New York Times. En dicho articulo se enfatiza que
muchas mujeres ocupan roles directamente relacionados con clientes o la coordinacion de
actividades, donde la empatia, la solidaridad, el autocontrol, la motivacion y el optimismo son
fundamentales. Sin embargo, estas responsabilidades emocionales también pueden generar un
desgaste considerable en las personas.

Es en este contexto que surge la motivacion para el presente estudio, enfocado en
investigar si la inteligencia emocional de las mujeres empleadas en GAD Montecristi esta
directamente relacionada con su rendimiento laboral. El estudio se centra exclusivamente en
mujeres debido a las condiciones laborales especificas que enfrentan, asi como a factores
familiares como la crianza, el embarazo, los cambios hormonales, la discriminacién y el
machismo, que pueden actuar como desencadenantes o limitantes no experimentados por el

Sex0 opuesto.
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Ademéas de explorar esta relacion, el estudio busca proporcionar una vision
comprensiva de la situacion actual, permitiendo asi un diagndstico preciso sobre el impacto de
la inteligencia emocional en las organizaciones modernas.

En la actualidad, la inteligencia emocional ha adquirido una importancia significativa
en las empresas, ya que ayuda a los empleados a adaptarse eficazmente a su entorno laboral.
Las emociones desempefian un papel crucial en diversos procesos cognitivos y fisioldgicos,
influenciando nuestras decisiones tanto personales como profesionales. Segin Weisinger
(1998), la inteligencia emocional se define como la habilidad para manejar las emociones de
manera inteligente, utilizandolas de manera efectiva para resolver problemas y mejorar el
desempefio.

Diversos autores han ofrecido definiciones de inteligencia emocional, como Salovey y
Mayer (1990), quienes la describen como una forma de inteligencia social que implica la
capacidad de percibir, entender y utilizar las emociones propias y ajenas para guiar el
pensamiento y la accion. Goleman (1995) la define como la capacidad de reconocer y gestionar
tanto nuestras propias emociones como las de los demas, motivandonos a nosotros mismos y
mejorando nuestras relaciones interpersonales.

El dominio de las emociones es crucial para adaptarse a los diversos contextos dentro
de una organizacion, permitiendo alcanzar los objetivos de manera mas efectiva. EIl uso
inteligente de las emociones ayuda a dirigir la energia emocional hacia actividades que
requieren esfuerzos mayores, evitando que las emociones se desborden en momentos
inoportunos.

Ademas, existen habilidades sociales y emocionales fundamentales que deben
desarrollarse en el talento humano de las organizaciones modernas, las cuales pueden ser mas
determinantes para el éxito que la capacidad intelectual misma. Segin Goleman (1998, citado

por Usuga 2009), estas habilidades incluyen el autocontrol, el entusiasmo, la perseverancia, la
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capacidad de motivacion personal y la habilidad para establecer relaciones interpersonales
efectivas.

Este enfoque integral de la inteligencia emocional se refleja en un modelo teérico que
busca medir esta variable de manera efectiva en el contexto laboral moderno.
Tabla 1
Modelo teorico para inteligencia emocional segun Goleman (1988).

Autor: Dimensiones

Autocontrol.

Entusiasmo.

Perseverancia.

Capacidad de motivarse.

(Goleman, 1988). Capacidad de relacionarse con otras

personas.

Dicho aquello, el coeficiente emocional representa el elemento que determina el
desempefio que tendran las personas el resto de su vida y, para que todo esto funcione, el
cerebro juega un papel muy importante.

De esta manera grafica se entiende que los factores que miden y determinan la
capacidad de manejo de la inteligencia emocional segliin el autor Goleman en su publicaciéon
realizada en 1988 son los que tienen que ver con el autocontrol, es decir, la capacidad de
controlarse por uno mismo, el entusiasmo que se relaciona con la capacidad de impulsar
acciones de desarrollo y crecimiento individualmente, la perseverancia como un punto
fundamental, es decir, aquella persona que sea considerada como alguien capaz de manejar sus

emociones debe ser capaz de insistir en el desarrollo de sus ideas y ser firme en la defensa de
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las mismas. Asi mismo, se menciona la capacidad de motivarse y la capacidad de relacionarse
con otras personas, como caracteristicas propias del individuo.
1.2.3. El ser humano, un organismo preparado para la inteligencia emocional.

La investigacion ha demostrado repetidamente que el cerebro estd organizado con
regiones especificas que juegan roles clave en la inteligencia emocional. Por ejemplo, la
amigdala derecha estd involucrada en la conciencia y comprension de nuestros propios
sentimientos, mientras que el cortex somatosensorial insular facilita la empatia. Ademas, la
circunvolucidn del cingulo anterior controla los impulsos y el cértex orbitofrontal ventromedial
maneja la resolucion de problemas personales e interpersonales. Estas estructuras cerebrales,
junto con el autodominio y la autoconciencia, son fundamentales para la eficiencia, la gestion
del estrés, la motivacion, el rendimiento 6ptimo y la empatia, todos elementos cruciales de la
inteligencia emocional.

El desarrollo emocional esta intimamente ligado a procesos de desarrollo cognitivo y
maduracion bioldgica del cerebro, segun Goleman (1995). Habilidades emocionales como la
empatia y la autorregulacion comienzan a manifestarse desde la infancia y se desarrollan de
manera continua a lo largo de la vida (Goleman, 2011). Ademas, la inteligencia emocional
abarca la expresion y comprension de los sentimientos, el control de impulsos, la adaptabilidad,
la persistencia, la amabilidad y el respeto (Salovey y Mayer, 1990, citado en Rivera, Pons,
Rosario, & Ortiz, 2008).

Es asi como la inteligencia emocional reside en estructuras cerebrales especificas que
influencian nuestras respuestas emocionales y comportamentales. Es crucial aprender a
manejar emociones como la ansiedad y el enojo para promover un enfoque positivo en la
resolucién de conflictos y el desempefio efectivo en roles laborales que demandan una gestién

emocional fuerte (Jiménez, 2018).
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1.2.4. Factores claves de la inteligencia emocional.

La inteligencia emocional como variable de investigacion debe ser determinada por
factores especificos y escenciales que muestren concretamente una forma de lograr determinar
o definirla dentro de una organizacion o en un individuo.

Para Cooper & Petrides, (2010), miden la variable Inteligencia Emocional mediante 5
dimensiones: La emocionalidad; Autocontrol; Optimismo; Sociabilidad; Automotivacion.
Lo que intenta cumplir con el objetivo de investigacion que es determinar la influencia del
manejo de la inteligencia emocional en el desempefio laboral.

Emocionalidad

La emocionalidad se define como la capacidad de sentir. Es una caracteristica innata
del ser humano racional que le permite diferenciarse de los seres vivos sin conciencia
emocional y el desarrollo intelectual, formar vinculos y reaccionar a diferentes situaciones
adversas.

Cualquier componente vinculado en la vida del hombre, sobre todo las emociones, van
a estar determinadas por procesos fisicos y psicoldgicos. Por lo tanto, la emocion no solo esta
involucrada en diversas reacciones cerebrales, sino que se vincula de una u otra manera con los
sentimientos y, los sentimientos a su vez nos permiten tener una conciencia diferente que dura
mas que las emociones. Esto también se producird segin el comportamiento que se esta
manifestando en la vida de ese individuo. Sin embargo, dentro de las emociones también
existen otros factores determinantes como lo son los aspectos culturales y sociales.

Hoy en dia las organizaciones requieren de la utilizacion de las emociones dentro de las
actividades que alli se desarrollan, demandando, por ejemplo, individuos con empatia,
autorregulados y tranquilos, que se encuentren en capacidad de aprovechar sus propias

emociones para su beneficio y el de la organizacion, manifestado en el aumento de la eficiencia
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y la disminucion de los conflictos que pueden entorpecer el adecuado funcionamiento de la
misma.
Autocontrol

La capacidad de autocontrol se presenta como un factor clave, ya que permite el
desarrollo de habilidades de supervivencia y conciencia de las acciones individuales y
personales.

Es por eso que tener autocontrol es muy importante porque permite hacer una reflexion
de los estados personales como una fuente que ayudard a tener una mejor autonomia y
equilibrio personal. De esa manera, afrontamos el miedo, situaciones riesgosas, etc.
Optimismo

El optimismo se define como una caracteristica del ser humano racional que confia en
sus acciones y desarrolla su manejo de las emociones, en el cual es capaz de establecer un
discurso en su subconciente y espera siempre los mejores resultados en todas sus actividades
diarias.

El optimismo, se asocia a personas que no niegan sus problemas, tienen esperanza,
crean estrategias de accion y de afrontamiento de la realidad (Prada, 2005, citado por Maury
Ortiz, Martinez Lugo, & Gonzalez Colon , 2014).

Por otro lado, existen dos teorias del optimismo que se complementan entre si, como el
optimismo disposicional de Scheier y Carver (1985) y el estilo explicativo pesimista-optimista
de Peterson y Seligman (1984).

En esta dimension, ser optimista o pesimista esta definido por la forma en que cada
individuo explica lo que sucede (Seligman, citado por Maury Ortiz, Martinez Lugo, &

Gonzélez Colon , 2014).
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Dicho esto, diferentes trabajos relacionados con la IE, han demostrado que entre
mayores sean los niveles de Inteligencia Emocional en las personas, tienen una mejor
disposicion al optimismo, son mas eficaces, y tienden a tener menores niveles de ansiedad.
Sociabilidad

La sociabilidad es un factor importante para la Inteligencia Emocional, y la forma en
coémo estd compuesto el ser humano indica que se necesita la presencia y el contacto continuo
con los demas.

Hay que recalcar que cuando se hace una socializacion, influyen directamente aquellas
perspectivas que se tienen de las personas y estas se relacionan de gran o poca manera por el
afecto que se les tenga a los demas.

Dicho aquello, la sociabilizacion se da en consecuencia de la conexion de factores
grupales, individuales y también sociales.

Automotivacion

La automotivacion se ha convertido en otro aspecto importante para la IE, a través de
ella, las personas se mantienen motivadas para asi alcanzar las metas establecidas y al mismo
tiempo, todos los aspectos negativos que se interponen en el camino no seran suficientes para
detener a las personas a alcanzar sus objetivos.

Para Fuentes Cruz, (2014), la automotivacion es la capacidad de pensar de una manera
positiva acerca de las metas, sentimientos y emociones, es sentirse capaces de poder alcanzar
lo que se propone al saber que se hacen bien las cosas, porque es lo que nos gusta o interesa.

Tener empleados motivados facilmente se traducira en empleados comprometidos y
con ganas de sumar (Sanchez, 2013, citado por Cadena Alarcon, 2019).

1.2.5. La satisfaccion Laboral una consecuencia de la inteligencia emocional.
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Determinar la satisfaccion laboral es crucial porque refleja como el manejo emocional de un
individuo impacta directamente en su bienestar en el trabajo. Esta investigacion se centra en
definir y explorar los diversos conceptos asociados con la satisfaccion laboral.

La teoria de Herzberg, conocida como la teoria de la motivacién e higiene, ofrece una
perspectiva sobre los factores que afectan la satisfaccién laboral. Esta teoria distingue entre
factores motivadores, que promueven la satisfaccion, y factores higiénicos, que evitan la
insatisfaccion.

Ademas, se destaca que la satisfaccidn laboral surge de la concordancia entre el rol que
el empleado desea desempefiar en la organizacion y el rol que la organizacién realmente le
permite ocupar. Esta discrepancia entre expectativas y realidades determina en gran medida el
nivel de satisfaccion percibido por el trabajador (Madero, 2019).

La satisfaccion laboral también esta influenciada por diversos factores como el sexo, la
edad, el nivel de inteligencia, las habilidades especificas y la antigtiedad en el trabajo. Aunque
estos factores no pueden ser modificados por la empresa, son Utiles para prever el nivel relativo
de satisfaccion que se puede esperar en distintos grupos de empleados (Shultz, 1990).

Hoy en dia, las organizaciones deben esforzarse por mantener satisfecho a su capital
humano, dado que este aspecto es crucial para alcanzar los objetivos corporativos deseados.
Incluso pequefios cambios, como un ascenso de puesto, pueden mejorar significativamente la
satisfaccion de los colaboradores y motivarlos a desempefiarse con mayor entusiasmo en sus
responsabilidades futuras.

Es esencial realizar evaluaciones periddicas para conocer el nivel de satisfaccion de los
empleados dentro de la organizacion. Variados autores han identificado dimensiones clave que
deben ser consideradas en estas evaluaciones para comprender de manera integral la

satisfaccion laboral.
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Conocer las dimensiones de la satisfaccion laboral no solo permite evaluar el bienestar
de los trabajadores en su entorno laboral, sino que también facilita su medicion y gestion
efectiva. Esta comprensidn profunda es fundamental, ya que la satisfaccion en el trabajo esta
influenciada por una red compleja de factores y puede variar significativamente segun el
contexto y el grupo estudiado (Borges, Alves y Regina, 2011, citado por Garcia, Martinez,
Rivera, & Gutiérrez, 2016).

Ademas, diversos investigadores han propuesto diferentes enfoques para evaluar la
satisfaccion laboral. Por ejemplo, Da Silva Jodo y Duque Ferreira (2007) proponen medir esta
variable mediante la conformidad con el liderazgo, la organizacion, el reconocimiento
profesional, los comparieros de trabajo y las remuneraciones, aspectos todos cruciales para
entender el panorama completo de la satisfaccion laboral en cualquier contexto organizacional.

Por su parte, Goleman D (1996) desarrolla un modelo tedrico que propone el estudio y

medicion de la inteligencia emocional en los siguientes factores:

Dimensiones Concepto

Conocimiento de las propias emociones. Consiste en ser capaz de conocer en
uno mismo el sentimiento en el
momento que aparece.

Capacidad de controlar las emociones. Consiste en poder controlar los
sentimientos propios y utilizar esas
emociones en el momento justo.

Capacidad de motivarse. Consiste en saber aprovechar el
potencial propio existente para
llevarnos a dar muchisimo mas de lo
gue normalmente se brinda.

Reconocimiento de las emociones ajenas. Saber ponerse en el lugar de las demas
personas y entender sus emociones.

Poder brindar un trato adecuado con las
Control de las relaciones. personas con que se esta en contacto
permanente.

Nota: Elaborado por autor basado en (Molero, Saiz, & Esteban, 1998).
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En resumen, este modelo propone la idea de que la inteligencia emocional va mas alla
de unicamente el autoconocimiento, sino que también agrega la capacidad de las personas de
entender las emociones y sentimientos de los demas y poder lidiar con ello. Esto porque dentro
de una organizacion existen factores relacionados con el clima organizacional que proponen el
manejo de relaciones interpersonales efectivas. En este punto, los trabajadores que pretenden
aportar para lograr el éxito deben ser capaces de poner en practica el modelo de Molero, pues
deberan manejar e identificar sus emociones al igual que manejar e identificar las emociones
de compafieros de trabajo, clientes, proveedores, etc.

1.2.6. La inteligencia emocional como potenciador de las aptitudes emocionales a
nivel laboral.

Un trabajador no solamente debe ser capaz de desarrollar aptitudes de bienestar laboral,
competencia y factores que determinen la productividad, sino que también debe ser capaz de
potenciar sus actitudes emocionales que le permitan aumentar su rendimiento y predisposicion.

Es asi como se logré distinguir el modelo tedrico propuesto por Magallanes en (2021)
en su articulo determinado “Inteligencia Emocional y su Influencia en el Ambito Laboral” en
donde propone los siguientes parametros que determinan cudles son las aptitudes emocionales

que interactuan en el ambiente laboral.

Dimensiones Conceptos
Empatia interpersonal Este factor hace referencia a la capacidad de
desarrollar el sentido de empatia sobre la

situacion y emociones de los demas.

Cooperacion laboral Trata de determinar el apoyo entre los
trabajadores. Cooperar significa trabajar en

conjunto para lograr un mismo objetivo.




Comunicacion asertiva
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Propone la implementacion de un sistema de
comunicacion interno que permita una
migracion efectiva y acertada de la
informacion a todas las instancias de la

organizacion.

Auto Concepto

Tener claro y definido un concepto de la

personalidad propia.

Horizontalidad laboral

Autorregulacion

Saber que en un area determinada de trabajo
las personas dependen de la horizontalidad,
ya que sus acciones se ven reflejadas también
en las acciones y procesos de sus
compaieros.

Ser capaz de regular las emociones y llegar a
dominarlas para utilizar ese impulso en

momentos claves.

Habilidades sociales

Tener la capacidad de desarrollarse

socialmente con plenitud.

Nota: Elaborado por autor a partir de (Magallanes, 2021).

El trabajo, en consecuencia, serd una obra 1til de la mejor utilizacion de las emociones

propias y de los demas.

Goleman (2008), indica que en todo tipo de organizaciones el hecho de que se pueda

evaluar para mejorar las aptitudes emocionales sugiere otra zona en la que se puede incentivar

el desempefio y la competitividad, lo que se necesita es afinar dichas aptitudes de la empresa,

asi como identificar, evaluar y aumentar los elementos de inteligencia emocional de manera

individual.

Las aptitudes emocionales son, como lo mencionan diferentes autores, en muchos casos

aspectos inclusive mas relevantes que el propio coeficiente intelectual, ya que el correcto
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manejo de estas permite cuidar uno de los entes mas importantes dentro de una empresa como
lo es el clima organizacional. Si se cuenta con personal que de manera autdbnoma e innata logra
manejar sus emociones y cuenta con aptitudes que le permiten potenciarlas y utilizar esos
impulsos en mejores momentos para ser mas productivos, se estaria hablando de un mayor
rendimiento.

1.2.6.1.Satisfaccion del trabajador desde el punto de vista emocional.

“Un trabajador que estéd a gusto es un trabajador que se presenta mas productivo”. Esta
es una afirmacion que en muchas ocasiones suelen hacer las personas cuando se refieren a la
satisfaccion laboral y su impacto en el desempefio de un trabajador.

Para Factorial (2023) la idea de satisfaccion laboral radica en no solo encontrar una
compensacion monetaria, sino que intenta salir del paradigma que el trabajo es inicamente una
transaccion comercial, e involucra también a las emociones y sentimientos, tales como la
gratitud y el compromiso. Con aspectos tales como el salario emocional, el manejo efectivo del
estrés, involucramiento en la toma de decisiones.

Este es un aspecto muy interesante, mas aun cuando se hace relaciéon con el manejo
efectivo de las emociones, puesto que la satisfaccion es una emociéon muy fuerte. Para
fortalecer la satisfaccion laboral (Ortega, 2023) propone que se deben tomar en cuenta los
siguientes aspectos:

e Liderazgo: La falta de un lider comprometido y entusiasta logra en muchos casos
generar un sentimiento de desmotivacion a los demas colaboradores.
¢ Recompensas: No siempre deben ser monetarias, pero si deben denotar que se premia

a una persona por su buen trabajo, excelente rendimiento, etc.

e Equipo: Un equipo de trabajo fuerte, capacitado y que apoya, suele ser también una

fuente de satisfaccion y respaldo.
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e Flexibilidad: Permitir el desarrollo profesional, y contar con la conciencia para ser
flexibles cuando la ocasion extraordinaria lo requiere.

e [Estructura y reglas: Deben ser claras y cumplirse uniformemente.

e Actividades: Deben estar relacionadas con el 4rea de trabajo propia del puesto
ejecutado.

e Emociones: Deben ser cuidadas y protegidas.

Y es justamente el Gltimo factor de los que propone este autor el que mas relacion tiene
con el tema tratado. Menciona que las emociones deben ser cuidadas y protegidas; para esto no
solo deben actuar el jefe, sino también todo el cuerpo laboral. “Satisfaccion laboral es
probablemente la mds comun y mas antigua forma de operacionalizacién de la felicidad en el
lugar de trabajo” (Wright y Bonett, 2007). Y es que al final del dia la satisfaccion es el sinonimo
de felicidad, por ello se hace referencia a la frase planteada inicialmente y se menciona que la
satisfaccion es una variable que permite mejorar el rendimiento de un trabajador, equipo de

trabajo, empresa, etc.

2.1.4. La satisfaccion laboral y el clima organizacional.

El clima laboral es y ha sido una variable importante del desarrollo de las
organizaciones; se ha demostrado innumerables veces su influencia en la productividad y el
crecimiento empresarial es un factor de la gestion del talento humano que responde a diferentes
estimulos que muchas veces se ven relacionados con las emociones y el sentimiento de cada
colaborador, como el apoyo, la presion, la comunicacion, el sentirse escuchado y respaldado.

Siguiendo esta consigna encontramos el modelo propuesto por (Robbins, 1998) en
donde se consideran a los siguientes factores como los mas determinantes para la satisfaccion
laboral a partir de las emociones:

Dimensiones Conceptos
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Reto del trabajo Trata de determinar cuan grandes y sacrificados
son los retos que se presentan en el trabajo dentro
de las actividades diarias, de esta manera

pretende medir la complejidad de este.

Sistema de recompensas justas Trata de medir si la organizacion cuenta con un
sistema de recompensas a su trabajo que sea
calculado de manera justa e implique el

desarrollo correcto de la relacion laboral.

Condiciones favorables de trabajo Pretende determinar si el trabajador esta
ejecutando su actividad laboral en un entorno que
le permita estar principalmente comodo, y sobre
todo que cuente con las herramientas para
gjecutar libremente y de manera correcta sus
actividades.

Colegas que brinden apoyo Esta dimension pretende medir la capacidad de
apoyo que tiene la organizacion desde el punto de
vista del capital humano y el aporte que les

brindan a los demas compaiieros.

Nota: Elaborado por autor a partir de (Robbins, 1998).

Este modelo propuesto desarrolla aspectos muy interesantes. No es desconocido por el
mundo laboral que principalmente los compafieros de trabajo y su forma de relacionarse
marcan la pauta para la satisfaccion laboral, claramente yendo de la mano de que existan las
condiciones realmente importantes para trabajar, ya sea la maquinaria, el equipo. Utensilios,
capacitacion, recursos economicos, ambientales, humanos, tecnoldgicos, etc. Permiten ir
mejorando progresivamente el indice de satisfaccion. Evidentemente, sin dejar de lado las
recompensas que, ho precisamente deben ser monetarias, sino también emocionales. El salario

emocional que cuando se analizaba la variable X, se entendia cuan importante es.
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La satisfaccion laboral de los trabajadores se ve afectada en gran parte por la precaria
realizacion de actividades recreativas dentro de las jornadas de trabajo y sobre todo por la
minima recompensa que se presta al trabajador, sea econdmica, social o personal, generando
en el trabajador disminucién de su Desempefio Laboral, (Rodriguez, 2016, citado por Orozco
Escarsina, 2018).

Hay que considerar como “exclusividad” esa entrega, asumiendo el concepto de
“cliente interno” que es ese empleado (Cuesta, 2009, citado por Orozco Escarsina, 2018)

El sistema de recompensas incluye el paquete total de prestaciones que la organizacién
ofrece a sus miembros, asi como los mecanismos y los procedimientos que utiliza para repartir
esas prestaciones (Chiavenato, 2009, citado por Orozco Escarsina, 2018).

La compensacion incluye sueldos, salarios, bonificaciones y estructuras de comisiones.
Cuando las personas se sienten valoradas, se sienten mejor por venir a trabajar. La moral
general de la empresa aumenta y las personas estdn motivadas para venir a trabajar y hacer un
buen trabajo. Ademads, cuando los empleados saben que hay bonificaciones o comisiones, estan
cada vez mas motivados para ofrecer mejores resultados (Garcia Torre & Palacios Patilla,
2021).

Toda persona que esta satisfecha con las remuneraciones que la empresa les brinda a
los colaboradores, haran que cada uno de ellos, hagan su trabajo con mas potencial y se sentiran
a gusto. Esto también incrementa la competitividad de la empresa, mejora la eficiencia y la
eficacia de los procesos de la misma.

1.2.7. La inteligencia emocional y su aporte al reconocimiento del liderazgo
organizacional

En la actualidad esta comprobado que el liderazgo se forma por una serie de habilidades
que se adquieren con el aprendizaje. Dentro de las organizaciones no siempre esta definido

desde un inicio quién es el lider. Hay un concepto erroneo que asocia a los lideres con las
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esferas de poder, sin embargo, el liderazgo es una capacidad no un cargo. Las habilidades de
liderazgo son innatas y adquiridas. Existen habilidades que pueden ser aprendidas o en todo
caso perfeccionadas, pero si no hay una base emocional que respalde esta postura, no serd
posible su ejecucion; entre estas habilidades est4 el manejo inteligente de las emociones.

En los ultimos afios se han estado generando ofertas para el desarrollo de esta
competencia (Hughes, Ginnett & Curphy, 2007, citado por Aguirre Ledn, Serrano Orellana, &
Sotomayor Pereira, 2017).

Esta influencia se desarrolla a través de una vision sustentada por los valores que la
apoyan, generando en el individuo la incorporacién a su propio comportamiento (Hellriegel &
Slocum, 2004, citado por (Aguirre Ledn, Serrano Orellana, & Sotomayor Pereira, 2017).

Para que un liderazgo sea realmente efectivo, se necesita que la persona que tiene el rol
de lider demuestre su capacidad para encaminar los esfuerzos de cada una de las personas que
los rodea. De esa forma, se puede llegar a obtener el logro de metas que se han propuesto,
incentivandolos a realizar sus actividades con buena disposicion y entusiasmo.

Por otro lado, el liderazgo debe ser transformador y moral, soportado en valores
orientados hacia el bien comun, cuya meta principal es la transformacién personal, el
florecimiento de las relaciones interpersonales y aportar con la transformacion de la sociedad
(Barroso & Salazar, 2010, citado por Aguirre Leon, Serrano Orellana, & Sotomayor Pereira,
2017).

Sin embargo, en el 2021 Santa de Ledn menciond que a través del liderazgo y la toma
de decisiones eficientes, se transmiten las directrices de la organizacion y, ademas, constituye
el motor que impulsa los procesos y procedimientos estratégicos, con el objetivo de lograr la
motivacion de los colaboradores hacia el desarrollo integral de las operaciones.

1.2.8. La conformidad con la organizacion una consecuencia del desarrollo de la

inteligencia emocional.
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El manejo efectivo de las emociones le permite a un individuo identificar una zona de
confort en sus actividades diarias, entender que existen cosas que salen de tu control y aceptar
esa realidad permite en muchos casos estar de acuerdo con las acciones, decisiones y rumbo
que tome una compaiiia, siempre y cuando no afecte las expectativas individuales.

Es asi como para Velasquez Contreras (2007), la organizacion es un sistema de roles y
relacionamientos con una finalidad, la cual se alcanza mediante procesos coordinados en una
estructura que propicia la emergencia de atributos necesarios para actuar en un entorno.

Por lo tanto, el clima organizacional favorece el desempefio laboral, la motivacion y
salud mental de los colaboradores, asi como fortalece la integracion de los miembros de la
organizacion, la unidad en el equipo de trabajo; sin dudas, analizar el clima favorecerd a la
empresa para conocer la percepcion de sus colaboradores e identificar cudles factores requieren
un cambio (Achote Caisaguano, Tunja Castro, & Montero Reyes, 2022)

Por otra parte, una cultura organizacional dinamica adoptada por todos los empleados,
gracias a valores comunes, proporciona a la institucion una fusion y un ambiente de trabajo
armonioso, lo que facilita el logro de cualquier objetivo. Los empleados en las organizaciones
tienden a compararse con otro personal, cuestionando, no solo en términos de resultados, sino
también con respecto a los procesos, las condiciones de trabajo, como la igualdad de
remuneracion por el mismo rendimiento, la existencia de reglas igualmente aplicadas a todos
los miembros de la organizacién, y la distribucion justa de tareas (Garcia Torre & Palacios
Patilla, 2021).

Hoy en dia, la cultura organizacional y el clima organizacional se han convertido en
aspectos claves que influyen en la satisfaccion laboral. Cualquier trabajador que tiene buenas
condiciones en base a la cultura y el clima de la empresa en la que estd laborando, tendra buenos

resultados y una mejor motivacion para hacer las cosas bien.
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1.2.9. La inteligencia emocional, un punto de partida para la conformidad con el
reconocimiento profesional.

Cuando un trabajador se muestra conforme quiere decir que sus objetivos son
alcanzados o que esta satisfecho con lo que puede obtener de la organizacion. Un trabajador
que es capaz de estimular y desarrollar sus emociones puede sentirse conforme y evitar el
reproche continuo.

La apreciacion y el reconocimiento son elementos esenciales de la inteligencia
emocional, la autopercepcion amplia la seguridad en un gran lugar de trabajo y una clave
importante para la retencion y la productividad de los empleados. Por lo tanto, a todos los
empleados les gusta ser reconocidos y apreciados porque es una aspiracion innata, asi como la
necesidad de ser reconocidos como individuos y tener una sensacion de logro (Garcia Torre &
Palacios Patilla, 2021).

Dicho aquello, reconocer a los colaboradores no solo implica darles un aumento en su
sueldo o una recompensa econdmica, sino que también se les hace sentir que el trabajo que
realizan es muy fundamental para el logro de los objetivos, y con ello, sentirdn que su labor
tiene un gran valor para la empresa.

1.2.10. La inteligencia emocional y su aporte al desarrollo de la conformidad con los
compaiieros de trabajo.

Dentro de las organizaciones no siempre se puede contar con los compafieros o con las
personas que todos desearian, en la mayoria de las ocasiones ese es el mayor reto que representa
una vida laboral, salir de la zona de confort y conocer nuevos elementos en la sociedad, con
consideraciones, perspectivas, culturas y comportamientos diferentes. La inteligencia
emocional es un factor clave para el manejo y desarrollo de esas habilidades sociales de
relacion y adaptacion al cambio, con el autocontrol, la autopercepcion. El individuo puede ser

capaz de adaptarse y relacionarse sin cambiar su esencia.
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Las relaciones interpersonales constituyen un papel critico en una empresa debido a la
interaccidon con personas que conservan puntos de vista, ideas, percepciones o formacion
diferentes, las mismas que pueden afectar para bien o mal la satisfaccion laboral, por ende,
permite o distrae el logro de los objetivos organizacionales (Hancco Gomez, Carpio Maraza,
Laura Castillo, & Flores Mamani, 2021).

El hombre por naturaleza es un ser social que necesita relacionarse y no puede estar
aislado de otras personas (Cornejo y Tapia, 2011, citado por Hancco Gémez, Carpio Maraza,
Laura Castillo, & Flores Mamani, 2021).

Las relaciones interpersonales dependen de la confianza, por lo que la confianza en el
lugar de trabajo es esencial para el éxito de cualquier organizacion. Si los compaiieros de
trabajo no confian el uno en el otro, o si los empleados y los supervisores no confian el uno en
el otro, la organizacion no puede funcionar de manera tan efectiva para lograr sus objetivos.
Las organizaciones exitosas generalmente tienen altos niveles de confianza en el lugar de
trabajo, mientras que las organizaciones no exitosas no (Garcia Torre & Palacios Patilla, 2021).

Por lo tanto, el comportamiento existente entre los colaboradores de la empresa, de una
u otra forma repercute que exista o no una armonia que, a su vez, influye de cierto modo a la
satisfaccion laboral. Todas personas, crean conexiones con el entorno que les rodea, con los
clientes, con los proveedores, etc., y esto hace que las personas se sientan o no cémodas en
respuesta a este ambiente.

La base tedrica escogida para el desarrollo practico de este trabajo de investigacion es
la que proponen Cooper & Petrides, (2010), la cual mide a la variable Inteligencia Emocional
mediante 5 dimensiones como lo son: La emocionalidad; Autocontrol; Optimismo;
Sociabilidad; Automotivacion. Estos indicadores son los que mas se ajustan a la realidad de

la organizacion escogida y por ello seran la base para intentar cumplir con el objetivo de
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investigacion que es determinar la influencia del manejo de la inteligencia emocional en el

desempefio laboral.
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CAPITULO IT
2. Metodologia.
2.2. Diseiio tedrico.
2.2.1. Formulacion del problema.

Para mostrar de manera especifica la problematica que se planea investigar sera la

siguiente interrogante:

(La inteligencia emocional influye en la satisfaccion laboral de las mujeres en el GAD

Montecristi, 2023?
2.2.1 Problemas especificos

e X1 -Y. ;Laemocionalidad influye en la satisfaccion laboral de las mujeres en el GAD

Montecristi,2023?

e X2 -Y. (El autocontrol influye en la satisfaccion laboral de las mujeres en el GAD

Montecristi, 2023?

e X3 -Y. (El optimismo influye en la satisfaccion laboral de las mujeres en el GAD

Montecristi, 2023?

e X4 -Y. ;La sociabilidad influye en la satisfaccion laboral de las mujeres en el GAD

Montecristi, 2023?

e X5-Y. ;Laautomotivacion influye en la satisfaccion laboral de las mujeres en el GAD

Montecristi, 2023?
2.3 Objetivo General

Determinar si la Inteligencia Emocional incide en la Satisfaccion Laboral de las mujeres

en el GAD Montecristi, 2023.

2.3.1 Objetivos Especificos

e X1 -Y. Definir si influye la emocionalidad en la satisfaccion laboral de las mujeres en

el GAD Montecristi, 2023.

e X2 -Y. Encontrar si influye el autocontrol en la satisfaccion laboral de las mujeres en

el GAD Montecristi, 2023.

e X3 -Y. Demostrar si influye el optimismo en la satisfaccion laboral de las mujeres en

el GAD Montecristi, 2023.
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e X4 -Y. Definir si influye la sociabilidad en la satisfaccion laboral de las mujeres en el
GAD Montecristi, 2023.
e X5 -Y. Establecer si influye la automotivacion en la satisfaccion laboral de las mujeres
en el GAD Montecristi, 2023.
Delimitacion espacial
Esta investigacion se desarrolld en el Gobierno Autonomo Descentralizado, de la ciudad
de Montecristi, provincia de Manabi.
Delimitacion temporal
El desarrollo e indagacién es determinado en el periodo comprendido desde el 28 de
agosto del 2023 hasta Julio del 2024.
Delimitacion conceptual
La investigacion se lleva a cabo utilizando un enfoque tedrico y practico, donde se
examino las variables en cuestion: Inteligencia Emocional y la Satisfaccion Laboral.
2.4 Hipotesis General
Ho: La Inteligencia Emocional si incide en la Satisfaccion Laboral de las mujeres en el GAD
Montecristi, 2023.
Hi: La Inteligencia Emocional no incide en la Satisfaccion Laboral de las mujeres en el GAD
Montecristi, 2023.
2.5 Hipadtesis especificas
e X1 -Y.Laemocionalidad si influye en la satisfaccion laboral de las mujeres en el GAD
Montecristi, 2023.
e X2 -Y. El autocontrol si influye en la satisfaccion laboral de las mujeres en el GAD
Montecristi, 2023.
e X3 -Y. El optimismo si influye en la satisfaccion laboral de las mujeres en el GAD

Montecristi, 2023.
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X4 - Y. La sociabilidad si influye en la satisfaccion laboral de las mujeres en el GAD
Montecristi, 2023.

X5 -Y. La automotivacion si influye en la satisfaccion laboral de las mujeres en el GAD

Montecristi, 2023.



2.6. Operacionalizacion de variables:
Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de la variable
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Variable Dimension

Indicadores

Escala de
Medicion

X1. Emocionalidad

En el trabajo usted logra conectar con las personas.

En el trabajo te permiten expresar tus emociones.

En el trabajo usted desarrolla propuestas desde otra optica.

En el trabajo a usted se le permite una relacion emocional
y de empatia con los sentimientos de sus compaieros.

X2. Autocontrol

x. Inteligencia Emocional

Usted cree que puede controlar sus emociones en los
espacios laborales.

El nivel de estrés que genera su trabajo, usted puede
controlarlo.

(Cooper & Petrides, 2010) X3. Optimismo

Usted considera que tiene una buena calidad de vida.

Considera usted que es una persona con muchas virtudes.

Considera usted que es una persona con grandes
cualidades.

X4. Sociabilidad

En el trabajo usted tiene facilidad para relacionarse.

Considera usted que es una persona inclusiva con su grupo
de trabajo.

Usted tiene capacidad de mediacion en los conflictos
laborales.

X5. Automotivacion

Usted logra automotivarse.

En el trabajo usted puede adaptarse a nuevos escenarios.

Likert

Y1. Conformidad con el

liderazgo

En su trabajo usted implementa nuevos conocimientos.

En su trabajo usted participa en la toma de decisiones.




Y2. Conformidad con Ila
organizacion

y. Satisfaccion Laboral
(da Silva Joao, Pereira Alves,
Silva, Diogo, & Duque Ferreira,

En su trabajo usted respeta a los superiores.
Usted esta conforme con los procesos y protocolos que se
realizan en su trabajo.

Usted esta conforme con los equipos y materiales en su
trabajo.

Usted estd conforme con las condiciones fisicas en las que
trabaja.

Usted esta conforme con la estructura organizacional de la
empresa en la que trabaja.

2007). Y3. Conformidad con el
reconocimiento profesional

Usted considera que se genera un ambiente de respeto con
sus compaiieros de trabajo.

Usted considera que sus compafieros de trabajo tienen un
criterio positivo de usted hacia su desarrollo en los
espacios laborales.

Y4. Conformidad con los
compaifieros de trabajo

YS5. Conformidad con las
remuneraciones

Usted esta conforme con el nivel de confianza que tiene
con sus compaferos.

Usted considera que en su organizacion ha desarrollado el
espiritu de colaboracion entre los compatfieros.

Usted considera que la organizacion ha generado medios
de comunicacion efectivos entre compaifieros de trabajo.
Usted considera que es retribuida en su salario segun las
actividades que desarrolla en la empresa.

Usted considera que puede cumplir con el nivel de
responsabilidades dispuesto por la empresa.

Usted considera que existen procesos de promocion serios
para aspirar a nuevos cargos en la organizacion.

Likert

48

Fuente: Elaborado por autor, basada en autores (da Silva Jodo, Pereira Alves, Silva, Diogo, & Duque Ferreira, 2007) (Cooper & Petrides, 2010).
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2.6. Diseiio metodoldgico.
El disefio metodoldgico para la presente investigacion es no experimental porque no se
manipulan las variables y los datos son analizados en tiempo real.

o Enfoque de la investigacion.

El enfoque de la investigacion es cuantitativo — basado en la recopilacion y analisis de
datos numéricos para comprender y explicar fendmenos sociales que estan sucediendo, como
lo es en la presente investigacion de la Inteligencia Emocional y su influencia en la Satisfaccion
Laboral de las mujeres en el GAD Montecristi, 2023. En donde se recolectan resultados
numeéricos de la encuesta y se describen en funcion de las tendencias. Con este enfoque se
obtendré un analisis méas minucioso que permitira obtener una medicion con precision y ver la
influencia entre estas variables.

o Tipo de Investigacion.

Se utilizé un enfoque descriptivo especialmente en el marco tedrico para referir a la
relacion entre la Inteligencia Emocional y su influencia en la Satisfaccion Laboral de las
mujeres, en el GAD Montecristi, 2023. Este enfoque permiti6 recopilar informacion acerca de
las emociones que influyen en el desempefio de las mujeres.

Ademas, al aplicar el alcance correlacional, se analiz6 la relacion que existe entre la
Inteligencia Emocional y su influencia en la Satisfaccion Laboral de las mujeres en el GAD
Montecristi, 2023. Recopilando asi, datos para después hacer el andlisis de correlacion que
existe en ambas.

El objetivo de esta investigacion es determinar si existe una influencia entre la
Inteligencia Emocional y la Satisfaccion Laboral.

o Métodos de investigacion.

Se utiliz6 el método analitico para comprender los fendmenos de estudio en sus aspectos
mas pequefios y examinarlos cada uno. Con esto se identifican las caracteristicas, elementos y

relaciones de cada variable.
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Mediante la observacion y analisis de datos, se pudo comprender como la Inteligencia
Emocional influye en la Satisfaccion Laboral de las mujeres en el GAD Montecristi, 2023.

Ademas, se uso el método deductivo para crear conclusiones generales mediante las
premisas especificas de esta investigacion. Se inicid con teorias y conceptos existentes acerca
de la Inteligencia Emocional y la Satisfaccion Laboral.

Por ultimo, se utilizo el método inductivo, ya que con las observaciones y los datos
obtenidos se pudieron realizar conclusiones generales.

o Poblacion y muestra del estudio.

La muestra es una parte representativa de la poblacion.

Por lo tanto, la poblacion de esta investigacion fueron 248 mujeres del GAD de

Montecristi.

Ademas, la muestra esta conformada por 150 mujeres del GAD de Montecristi, calculo

que se refleja a continuacion.

Formula:

N*Z&*p*q

n:e2>i<(N—1)+Z§(>l<p>i<q

n = Tamafio de muestra buscado

N = Tamafio de la Poblacién o Universo

Z = Parametro estadistico que depende el Nivel de Confianza (NC)
e = Error de estimacion méximo aceptado
p = Probabilidad de que ocurra el evento estudiado (éxito)

q = (1 — p) = Probabilidad de que no ocurra el evento estudiado

CALCULO TAMANO DE MUESTRA FINITA

Parametro Insertar VValor Tamafno de muestra
N 248 "n" =
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1,960 150,95
50,00% 150
50,00%

5,00%

o o |T | N

Tabla 1. Calculo de la muestra
El calculo de la muestra con un 95% de probabilidad dio como resultado 150 mujeres
a encuestar.

o Técnicas de investigacion

En este caso, se utilizo la técnica de la encuesta para obtener informacion sobre la
Inteligencia Emocional y su influencia en la Satisfaccion Laboral de las mujeres en el GAD
Montecristi, 2023. Estas pueden ser llevadas de manera virtual, presencial, en linea, etc.,
dependiendo de las necesidades que requiera la investigacion.

Para recolectar, se utilizoé un cuestionario a modo de escala Likert.

o Recoleccion y procesamiento de datos

Para la recopilacion de datos, se utilizO una encuesta de evaluacion disefiada
especificamente para medir la Inteligencia Emocional y su influencia en la Satisfaccion Laboral
de las mujeres, fue tomado como referencia de autores Garcia y Torres, en su investigacion
Inteligencia Emocional Y Satisfaccion Laboral En Enfermeras De La Microred De Salud
Chilca — Huancayo, 2021.

Ademas, esta encuesta se realizd a través de un sistema de evaluacion en linea.

Luego se utilizo el sistema IBM SPSS (Statistical Package for the Social Sciences),
que es un software creado para realizar analisis descriptivos y estadisticos, ya sean los
calculos de medias, desviaciones estandar, correlaciones y pruebas de significancia.

Con este software también se examind la relacion entre la Inteligencia Emocional y la

Satisfaccion Laboral.
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CAPITULO III
3. Diagnostico.
3.1 Analisis de fiabilidad

Tabla 3

Analisis Alfa de Cronbach fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,986 29

El analisis de la tabla muestra un coeficiente de confiabilidad excepcionalmente alto (o
= (.986) para un conjunto de 29 elementos. Esto indica una consistencia interna muy robusta
entre las respuestas, sugiriendo que los items evaluados estan altamente correlacionados, lo

que refuerza la validez de las mediciones realizadas.
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3.1.2. Resultados descriptivos.
Variable X, Inteligencia emocional.

Tabla 4

Dimension Emocionalidad.

X1 Emocionalidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vialido Completamente en 9 6,0 6,0 6,0
desacuerdo
En desacuerdo 27 18,0 18,0 24,0
Ni acuerdo, ni en 32 21,3 21,3 453
desacuerdo
De acuerdo 46 30,7 30,7 76,0
Completamente de 36 24,0 24,0 100,0
acuerdo
Total 150 100,0 100,0
Figura 1
Dimension emocionalidad
X1_Emocionalidad
[ Completamente en desacuerdo
W En desacusrdo
Wi acuerdo, ni en desacuerdo
[ De acuerdo
[ Completaments de acusrdo

La tabla muestra la distribucion de respuestas en la dimension de Emocionalidad. La
mayoria de los participantes (54.7%) expresaron algin nivel de acuerdo con las afirmaciones
emocionales, mientras que un 24.0% estuvo completamente de acuerdo. Solo el 6.0% mostrd

estar completamente en desacuerdo. Esto sugiere una tendencia general hacia la percepcion
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positiva o neutral de la emocionalidad en el grupo estudiado, destacando la relevancia y la

variabilidad emocional dentro de la muestra analizada.

Tabla 5.
Autocontrol
X2 Autocontrol
Frecuenc  Porcenta  Porcentaje Porcentaje
ia je valido acumulado
Vali  Completamente en 12 8,0 8,0 8,0
do desacuerdo
En desacuerdo 26 17,3 17,3 25,3
Ni acuerdo, ni en 51 34,0 34,0 59,3
desacuerdo
De acuerdo 39 26,0 26,0 85,3
Completamente de 22 14,7 14,7 100,0
acuerdo
Total 150 100,0 100,0
Figura 2

Dimension autocontrol

X2_Autocontrol

H Completamente en desacuerdo
MEn desacuerdo

W i acuerdo, ni en desacuerda
[H De acuerdo
DCompIetamente de acuerdo

La tabla revela la distribucién de respuestas en la dimensiéon de Autocontrol. Un
porcentaje significativo (40.7%) se posiciond en los extremos de acuerdo y desacuerdo,
mientras que la mayoria (34.0%) se situ6 en un punto intermedio de neutralidad. Esto sugiere

una variedad de percepciones sobre el autocontrol dentro del grupo estudiado, con una
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inclinacion ligeramente mayor hacia el acuerdo moderado. Los resultados indican que el
autocontrol es un atributo valorado, pero no universalmente establecido, reflejando diferencias

individuales en la autorregulaciéon emocional y conductual entre los participantes.

Tabla 6
Optimismo.
X3 Optimismo
Frecuenc  Porcenta  Porcentaje Porcentaje
ia je valido acumulado
Vali Completamente en 13 8,7 8,7 8,7
do desacuerdo
En desacuerdo 21 14,0 14,0 22,7
Ni acuerdo, ni en 46 30,7 30,7 53,3
desacuerdo
De acuerdo 36 24,0 24,0 77,3
Completamente de 34 22,7 22,7 100,0
acuerdo
Total 150 100,0 100,0
Figura 3
Dimension Optimismo
X3_Optimismo

[ completamente en desacuerdo
M En desacuerdn

M Mi acuerdo, ni en desacusrdo
HDe acuerdo

O completamente de acuerdo
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La tabla muestra la distribucion de respuestas en la dimension de Optimismo. Los
resultados reflejan una distribucion equilibrada entre las respuestas, con un 46.7% mostrando
acuerdo o acuerdo completo con las afirmaciones optimistas. Sin embargo, un 22.7% adn
expreso un nivel de desacuerdo, lo que sugiere una diversidad de percepciones dentro del grupo
estudiado. Esto indica que mientras una parte significativa de los participantes adopta una
actitud positiva, otra parte se mantiene mas neutral o ligeramente negativa respecto al
optimismo. Es crucial considerar estas variaciones al interpretar la disposicion hacia el

optimismo en la muestra.

Tabla 7
Sociabilidad.
X4 Sociabilidad
Frecuenc  Porcenta  Porcentaje Porcentaje
ia je valido acumulado
Vali  Completamente en 10 6,7 6,7 6,7
do desacuerdo
En desacuerdo 33 22,0 22,0 28,7
Ni acuerdo, ni en 41 273 273 56,0
desacuerdo
De acuerdo 38 253 25,3 81,3
Completamente de 28 18,7 18,7 100,0
acuerdo

Total 150 100,0 100,0




Figura 4

Dimension Sociabilidad

X4_Sociabilidad
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E completamente en desacuerdo

W En desacuerdo

M Ni acuerdo, ni en desacuerda

M De acuerdo

O completamente de acusrdo

La tabla revela la distribucion de respuestas en la dimensiéon de Sociabilidad. La

mayoria de los participantes (44.0%) mostraron algtin nivel de acuerdo con las afirmaciones

sobre sociabilidad, destacando un apoyo moderado a la interaccion social. Sin embargo, un

segmento significativo (28.7%) expres6 algin grado de desacuerdo, indicando una diversidad

en las preferencias sociales dentro del grupo estudiado. Estos resultados sugieren que, mientras

la sociabilidad es valorada por muchos, no es universalmente compartida, reflejando

variaciones individuales en la disposicion hacia la interaccion social. Es esencial considerar

estos matices al interpretar como se percibe y se valora la sociabilidad en la muestra analizada.

Tabla 8

Automotivacion.

X5 Automotivacion

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje = Porcentaje

valido acumulado

Vialido Completamente en 12 8,0 8,0 8,0
desacuerdo

En desacuerdo 36 24,0 24,0 32,0

Ni acuerdo, ni en 37 24,7 24,7 56,7
desacuerdo

De acuerdo 35 233 233 80,0




58

Completamente de 30 20,0 20,0 100,0
acuerdo
Total 150 100,0 100,0

Figura 5

Dimension Automotivacion

X5_Automotivacion

B Completamente en desacusrdo
W En desacuerdo

W Mi acuerdo, ni en desacuerdo
EDe acuerdo

O completamente de acusrdo

La tabla muestra la distribucion de respuestas en la dimensién de Automotivacion. Un
porcentaje considerable (43.3%) se posiciond en los extremos de acuerdo y desacuerdo,
mientras que un segmento significativo (24.7%) se situ6 en un punto neutral. Esto sugiere una
variedad de actitudes hacia la automotivacion dentro del grupo estudiado, con una inclinacion
ligeramente mayor hacia el acuerdo moderado. Los resultados indican que, aunque una parte
importante de los participantes muestra una motivacion intrinseca, otra parte refleja una menor
disposicion hacia esta caracteristica. Estas variaciones subrayan la diversidad en la

autopercepcién y motivacion personal entre los encuestados.



Tabla 9

Inteligencia emocional.

X Inteligencia_emocional

Frecuenc  Porcenta  Porcentaje Porcentaje
ia je valido acumulado
Vali  Completamente en 6 4,0 4,0 4,0
do desacuerdo
En desacuerdo 26 17,3 17,3 21,3
Ni acuerdo, ni en 36 24,0 24,0 453
desacuerdo
De acuerdo 47 31,3 31,3 76,7
Completamente de 35 233 233 100,0
acuerdo
Total 150 100,0 100,0
Figura 6

Variable inteligencia emocional

X_Inteligencia_emocional
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E Completamente en desacusrdo
W En desacuerdo

M 1i acuerdo, ni en desacuerdo

EDe acuerdo

O completamente de acusrdo

La tabla 9 muestra la distribucion de respuestas en la dimension de Inteligencia

Emocional. Aproximadamente tres cuartas partes de los participantes (54.6%) mostraron algun

nivel de acuerdo con las afirmaciones sobre inteligencia emocional, destacando una valoracién

positiva de esta habilidad. Sin embargo, un grupo significativo (21.3%) expreso desacuerdo o
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neutralidad, indicando una variedad en la percepcion de la capacidad de manejar emociones.
Estos resultados sugieren que mientras la mayoria reconoce la importancia de la inteligencia
emocional, hay diferencias significativas en como se evallia dentro del grupo estudiado. Es
crucial considerar estas variaciones al interpretar la importancia atribuida a la inteligencia
emocional en este contexto especifico.

Tabla 10

Conformidad con el liderazgo.

Y1 Conformidad con el liderazgo
Frecuenc  Porcenta  Porcentaje Porcentaje

ia je valido acumulado
Vali  Completamente en 6 4,0 4.0 4,0
do desacuerdo
En desacuerdo 28 18,7 18,7 22,7
Ni acuerdo, ni en 36 24,0 24,0 46,7
desacuerdo
De acuerdo 50 333 33,3 80,0
Completamente de 30 20,0 20,0 100,0
acuerdo
Total 150 100,0 100,0
Figura 7

Dimension Conformidad con el liderazgo

Y1_Conformidad_con_el_liderazgo

[ Completamente en desacuerdo
M En desacuerdo

W i acuerdo, ni en desacuerda
[HDe acuerdo
DCompIetameme de acuerdo
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La tabla revela la distribucion de respuestas en la dimension de Conformidad con el
Liderazgo. La mayoria de los participantes (53.3%) mostraron algtn nivel de acuerdo con las
practicas de liderazgo presentadas. Un 22.7% expres6 desacuerdo o falta de acuerdo, indicando
una diversidad de opiniones en relacién con las cualidades de liderazgo. Estos resultados
subrayan la importancia de reconocer y entender las percepciones individuales sobre el
liderazgo dentro del grupo estudiado. La disposicion hacia la conformidad con el liderazgo
refleja diferencias en la aceptacion y valoracion de estilos de liderazgo especificos, lo cual es
esencial para el desarrollo organizacional y la eficacia del liderazgo.

Tabla 11

Conformidad con la organizacion.

Y2 Conformidad con la organizacion
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje = Porcentaje

valido acumulado
Viélido Completamente en 10 6.7 6,7 6,7
desacuerdo
En desacuerdo 29 19,3 19,3 26,0
Ni acuerdo, ni en 42 28,0 28,0 54,0
desacuerdo
De acuerdo 45 30,0 30,0 84,0
Completamente de 24 16,0 16,0 100,0
acuerdo

Total 150 100,0 100,0
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Figura 8

Dimension conformidad con la organizacion

Y2_Conformidad_con_la_organizacion

.Completamente en desacuerdo
M En desacuerdo

M Ni acuerdo, ni en desacuerdo
[ De acuerdo

O completamente de acuerdo

La tabla muestra la distribucion de respuestas en la dimensién de Conformidad con la
Organizacion. La mayoria de los participantes (46.0%) mostraron un acuerdo moderado o
completo con las practicas organizacionales. Sin embargo, un segmento significativo (26.0%)
expreso cierto nivel de desacuerdo, indicando una variedad de opiniones sobre las politicas y
estructuras organizativas. Estos resultados sugieren que, aunque la mayoria se alinea con la
organizacion, existe una proporcion notable que podria tener reservas o discrepancias con
respecto a las practicas vigentes. Es fundamental considerar estas perspectivas al evaluar el

nivel de conformidad y su impacto en el compromiso organizacional y la cultura empresarial.
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Tabla 12

Conformidad con el reconocimiento personal.

Y3 Conformidad con el Reconocimiento personal
Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje = Porcentaje

valido acumulado

Viélido Completamente en 12 8,0 8,0 8,0

desacuerdo

En desacuerdo 32 21,3 21,3 29,3

Ni acuerdo, ni en 39 26,0 26,0 55,3

desacuerdo

De acuerdo 31 20,7 20,7 76,0

Completamente de 36 24,0 24,0 100,0

acuerdo

Total 150 100,0 100,0

Figura 9

Dimension Conformidad con el reconocimiento personal

Y3_Conformidad_con_el_Reconocimiento_personal

E Completamente en desacusrdo
W En desacuerdo

M 1i acuerdo, ni en desacuerdo
EDe acuerdo

O completamente de acusrdo

La tabla muestra la distribucion de respuestas en la dimension de Conformidad con el
Reconocimiento Personal. Aproximadamente tres cuartas partes de los participantes (64.7%)
mostraron algin grado de acuerdo con las practicas de reconocimiento personal dentro de la

organizacion. Sin embargo, un 29.3% expresd desacuerdo o neutralidad, indicando una
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variedad de opiniones sobre la efectividad y justicia del reconocimiento recibido. Estos
resultados subrayan la importancia de implementar politicas de reconocimiento que sean
percibidas como equitativas y significativas por todos los empleados, para fortalecer la
motivacion y el compromiso laboral de manera efectiva.

Tabla 13

Conformidad con los comparieros de trabajo.

Y4 Conformidad con los compaiieros de trabajo
Frecuenc  Porcenta  Porcentaje Porcentaje

ia je valido acumulado
Vali  Completamente en 14 9,3 9,3 9,3
do desacuerdo
En desacuerdo 29 19,3 19,3 28,7
Ni acuerdo, ni en 42 28,0 28,0 56,7
desacuerdo
De acuerdo 37 24,7 24,7 81,3
Completamente de 28 18,7 18,7 100,0
acuerdo
Total 150 100,0 100,0
Figura 10

Dimension Conformidad con los compaiieros de trabajo

Y4_Conformidad_con_los_companeros_de_trabajo

E Completamente en desacuerdo
W En desacuerdo

M 1i acuerdo, ni en desacuerdo
B De acuerdo

O completamente de acusrdo
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La tabla muestra la distribucion de respuestas en la dimension de Conformidad con los
Compaiieros de Trabajo. La mayoria de los participantes (43.4%) mostraron un acuerdo
moderado o completo con la relacion con sus compatfieros, destacando una dinamica positiva
en el ambiente laboral. Sin embargo, un porcentaje significativo (28.7%) expresé algin nivel
de desacuerdo, indicando posibles discrepancias en las relaciones interpersonales dentro del
equipo. Estos resultados sugieren que, aunque la mayoria se siente comoda con sus
compatfieros, hay una proporcion considerable que podria beneficiarse de iniciativas para
fortalecer la cohesion y la colaboracion en el lugar de trabajo, mejorando asi el clima laboral
general.

Tabla 14

Conformidad con las remuneraciones.

Y5 Conformidad con las Remuneraciones
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje = Porcentaje

valido acumulado
Viélido Completamente en 15 10,0 10,0 10,0
desacuerdo
En desacuerdo 35 23,3 233 33,3
Ni acuerdo, ni en 49 32,7 32,7 66,0
desacuerdo
De acuerdo 33 22,0 22,0 88,0
Completamente de 18 12,0 12,0 100,0
acuerdo

Total 150 100,0 100,0
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Figura 11

Dimension Conformidad con las remuneraciones

Y5_Conformidad_con_las_Remuneraciones

E completamente en desacuerdo
W En desacuerdo

Wi acuerdo, ni en desacuerdo
[H D= acuerdo

O complstamente de acusrdo

La tabla muestra la distribucion de respuestas en la dimension de Conformidad con las
Remuneraciones. Un tercio de los participantes (34.0%) expreso cierto nivel de desacuerdo con
las remuneraciones ofrecidas, mientras que un porcentaje similar (34.0%) mostr6 acuerdo o
acuerdo completo. Esto indica una division significativa en la percepcion sobre la adecuacion
de las compensaciones dentro de la organizacion. Es crucial abordar estas diferencias para
mejorar la satisfaccion y la retencion del personal, asegurando que las politicas salariales sean
transparentes y equitativas. El andlisis subraya la importancia de evaluar y ajustar las

estructuras salariales para alinearlas con las expectativas y necesidades de los empleados.
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Tabla 15

Satisfaccion Laboral.

Y _Satisfaccion_Laboral
Frecuenc  Porcenta  Porcentaje Porcentaje

ia je valido acumulado
Vali  Completamente en 6 4,0 4,0 4,0
do desacuerdo
En desacuerdo 31 20,7 20,7 24,7
Ni acuerdo, ni en 37 24,7 24,7 49,3
desacuerdo
De acuerdo 46 30,7 30,7 80,0
Completamente de 30 20,0 20,0 100,0
acuerdo
Total 150 100,0 100,0
Figura 12

Variable Y Satisfaccion laboral

Y_Satisfaccion_Laboral

E Completamente en desacusrdo
W En desacuerdo

M 1i acuerdo, ni en desacuerdo
EDe acuerdo

O completamente de acusrdo

La tabla muestra la distribucion de respuestas en la dimension de Satisfaccion Laboral.
La mayoria de los participantes (50.7%) expresaron algiin nivel de acuerdo con su satisfaccion
en el trabajo, mientras que un 24.7% se mostrd en desacuerdo o neutral. Esto sugiere una

mezcla de percepciones sobre el ambiente laboral y las condiciones de trabajo. Los resultados



68

resaltan la importancia de identificar y abordar las dreas de insatisfaccion para mejorar el
bienestar y la productividad del personal. Es esencial implementar estrategias que promuevan
un ambiente laboral positivo y que respondan a las necesidades y expectativas individuales de

los empleados para fortalecer la satisfaccion general en el trabajo.
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3.1.3. Resultados de correlacion
Comprobacion de hipotesis general.
e Ho.La Inteligencia Emocional no incide en la Satisfaccion Laboral de las mujeres
en el GAD Montecristi, 2023.
e Hj.La Inteligencia Emocional si incide en la Satisfaccion Laboral de las mujeres
en el GAD Montecristi, 2023.
Tabla 16.

Comprobacion de hipotesis X-Y.

Comprobacion:
Correlaciones
X Inteligencia Y Satisfaccion
emocional Laboral
Rho de X Inteligencia  Coeficiente de 1,000 ,8017°
Spearman  emocional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 150 150
Y Satisfaccion Coeficiente de ,8017 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 150 150

El coeficiente de correlacion de Spearman (p = 0.801, p < 0.001) entre Inteligencia
Emocional y Satisfaccion Laboral de las mujeres en el GAD Montecristi indica una relacion
positiva significativa. Se rechaza la hipdtesis nula (Ho) de que la Inteligencia Emocional no
incide en la Satisfaccion Laboral. Por tanto, se acepta la hipdtesis alternativa (H1) de que la
Inteligencia Emocional si influye en la Satisfaccion Laboral de este grupo especifico,
destacando la importancia de promover habilidades emocionales para mejorar el bienestar

laboral en el contexto del GAD Montecristi.
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e Hy. La emocionalidad no incide en la Satisfaccion Laboral de las mujeres en el

GAD Montecristi, 2023.

e H;.La emocionalidad si incide en la Satisfaccion Laboral de las mujeres en el

GAD Montecristi, 2023.
Tabla 17

Comprobacion de hipotesis X1-Y

Comprobacion:
Correlaciones
X1 Emocionalidad Y _Satisfaccion
Laboral
Rho de X1 _Emocionalidad  Coeficiente 1,000 7547
Spearman de
correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 150 150
Y _Satisfaccion Coeficiente 754" 1,000
Laboral de
correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 150 150

El coeficiente de correlacion de Spearman (p = 0.754, p < 0.001) entre Emocionalidad

y Satisfaccion Laboral de las mujeres en el GAD Montecristi indica una relacion positiva

significativa. Se rechaza la hipotesis nula (HO) de que la Emocionalidad no incide en la

Satisfaccion Laboral. Por lo tanto, se acepta la hipétesis alternativa (H1) de que la

Emocionalidad si tiene un impacto en la Satisfaccion Laboral de este grupo especifico,

resaltando la importancia de gestionar adecuadamente las emociones para promover un

ambiente laboral mas satisfactorio en el contexto del GAD Montecristi.
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Comprobacion de hipdtesis especifica X2_Y.
e Ho. El autocontrol no incide en la Satisfaccion Laboral de las mujeres en el GAD
Montecristi, 2023.
e Hi. El autocontrol si incide en la Satisfaccion Laboral de las mujeres en el GAD
Montecristi, 2023.
Tabla 18

Comprobacion de hipotesis X2-Y

Comprobacion:
Correlaciones
X2 Autocontrol Y Satisfaccion
Laboral
Rho de X2 Autocontrol  Coeficiente de 1,000 ,718™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 150 150
Y Satisfaccion  Coeficiente de 7187 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 150 150

El coeficiente de correlacion de Spearman (p = 0.718, p < 0.001) entre Autocontrol y
Satisfaccion Laboral de las mujeres en el GAD Montecristi muestra una relacién positiva
significativa. Se rechaza la hipotesis nula (HO) de que el Autocontrol no incide en la
Satisfaccion Laboral. Por lo tanto, se acepta la hipotesis alternativa (H1) de que el Autocontrol
si influye en la Satisfaccion Laboral de este grupo especifico. Estos hallazgos destacan la
importancia de fomentar habilidades de autocontrol entre las empleadas para mejorar su

bienestar en el trabajo en el contexto del GAD Montecristi.
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e Ho. El optimismo no incide en la Satisfaccion Laboral de las mujeres en el GAD

Montecristi, 2023.

e H;. El optimismo si incide en la Satisfaccion Laboral de las mujeres en el GAD

Montecristi, 2023.
Tabla 19

Comprobacion de hipotesis X3-Y

Comprobacion:
Correlaciones
X3 Optimismo Y _Satisfaccion
Laboral
Rho de X3 Optimismo  Coeficiente de 1,000 7317
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 150 150
Y _Satisfaccion Coeficiente de 7317 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 150 150

El coeficiente de correlacion de Spearman (p = 0.731, p < 0.001) entre Optimismo y

Satisfaccion Laboral de las mujeres en el GAD Montecristi muestra una relacién positiva y

significativa. Se rechaza la hipotesis nula (HO) de que el Optimismo no incide en la Satisfaccion

Laboral. Por lo tanto, se acepta la hipétesis alternativa (H1) de que el Optimismo si tiene un

impacto en la Satisfaccion Laboral de este grupo especifico. Estos resultados resaltan la

importancia de cultivar actitudes optimistas entre las empleadas para promover un ambiente

laboral mas satisfactorio en el contexto del GAD Montecristi
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Comprobacion de hipétesis especifica X4_Y.
e Hy. La sociabilidad no incide en la Satisfaccion Laboral de las mujeres en el GAD
Montecristi, 2023.
e Hj.La sociabilidad si incide en la Satisfaccion Laboral de las mujeres en el GAD
Montecristi, 2023.
Tabla 20

Comprobacion de hipotesis X4-Y

Comprobacion:
Correlaciones
X4 Sociabilidad Y Satisfaccion
Laboral
Rho de X4 Sociabilidad ~ Coeficiente de 1,000 ,764°"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 150 150
Y Satisfaccion Coeficiente de ,764™ 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 150 150

El coeficiente de correlacion de Spearman (p = 0.764, p < 0.001) entre Sociabilidad y
Satisfaccion Laboral de las mujeres en el GAD Montecristi muestra una relacion positiva y
significativa. Se rechaza la hipdtesis nula (HO) de que la Sociabilidad no incide en la
Satisfaccion Laboral. Por lo tanto, se acepta la hipotesis alternativa (H1) de que la Sociabilidad
si tiene un impacto en la Satisfaccion Laboral de este grupo especifico. Estos hallazgos resaltan
la importancia de promover y valorar la sociabilidad entre las empleadas para mejorar su

bienestar y satisfaccion en el trabajo en el contexto del GAD Montecristi.



Comprobacion de hipdtesis especifica X5_Y.

Tabla 21

GAD Montecristi, 2023

GAD Montecristi, 2023.

Comprobacion de hipotesis X5-Y

Ho. La automotivacion no incide en la Satisfaccion Laboral de las mujeres en el

H;i. La automotivacion si incide en la Satisfaccion Laboral de las mujeres en el
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Comprobacion:
Correlaciones
X5 Automotiv Y Satisfaccion
acion Laboral
Rho de X5 Automoti  Coeficiente de 1,000 ,786""
Spearma  vacion correlacion
n Sig. (bilateral) . ,000
N 150 150
Y Satisfaccio  Coeficiente de ,786™" 1,000
n correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 150 150

El coeficiente de correlacion de Spearman (p = 0.786, p < 0.001) entre Automotivacion

y Satisfaccion Laboral de las mujeres en el GAD Montecristi muestra una relacion positiva y

significativa. Se rechaza la hipotesis nula (HO) de que la Automotivacién no incide en la

Satisfaccion Laboral. Por lo tanto, se acepta la hipdtesis alternativa (H1) de que la

Automotivacion si tiene un impacto en la Satisfaccion Laboral de este grupo especifico. Estos

resultados subrayan la importancia de fomentar la automotivacion entre las empleadas para

mejorar su satisfaccion y compromiso laboral en el contexto del GAD Montecristi.
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CAPITULO IV
4. Propuesta.
4.1.Titulo de la propuesta.

Proyecto de fortalecimiento de los factores claves de la inteligencia emocional para
mejorar los niveles de satisfaccion laboral en el GAD Montecristi.
4.2. Importancia de la propuesta.

En ambientes de trabajo como el del GAD Municipal de Montecristi es importante
fortalecer los factores claves de la inteligencia emocional, principalmente cuando se aplica esta
investigacion, especialmente en la poblacion de mujeres colaboradoras en esta organizacion.
La gestion clara de estos factores no solo repercute en una mayor satisfaccion laboral, sino que
tiene relacion directa con la productividad, motivacion, trabajo en equipo, y la calidad del
servicio publico brindado. Es importante desarrollar esta propuesta, ya que la capacidad de
manejar las habilidades emocionales tiene una influencia directa en el manejo de las situaciones
de estrés, en la resolucion efectiva de conflictos de manera pacifica y constructiva, para
mantener una actitud de colaboracion frente a los problemas. Todo esto aporta al desarrollo de
un buen clima laboral.

4.3. Objetivos.
4.3.1. Objetivo general.

Fortalecer los factores claves de la inteligencia emocional para mejorar los niveles de
satisfaccion laboral en el GAD Montecristi.

4.3.2. Objetivos especificos.
e Aumentar la capacidad de autocontrol en colaboradoras del GAD Montecristi.

e Desarrollar el optimismo y resiliencia en las colaboradoras del GAD Montecristi.
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4.4. Planteamiento de la propuesta

La presente propuesta se enfoca en la implementacion de un proyecto de fortalecimiento
de los factores claves de la inteligencia emocional que han sido menos valorados segun los
resultados de las correlaciones de la presente investigacion. Una vez demostrada la correlacion
existente con reflexiones estadisticas reales, se pretende fortalecer aquellos aspectos mas
débiles de la variable independiente con el fin de repercutir en una mejora de la variable
dependiente y crecimiento del coeficiente de relacion entre las variables generales. Para ello,
se debe cumplir con el siguiente plan:

e Objetivo 1: Cuando se hace referencia a la gestion para aumentar la capacidad de
autocontrol en las colaboradoras del GAD Montecristi, especialmente se trata de
intentar fortalecer el manejo propio de sus emociones en los espacios de trabajo sin
dejar de lado nunca el profesionalismo, asi mismo, se busca robustecer la capacidad
de control del estrés generado por la carga laboral dispuesta. Para poder cumplir con
este objetivo es imprescindible ejecutar las siguientes estrategias y acciones:

o Implementar talleres practicos de gestion emocional y manejo del estrés.
= Planear y poner en practica los talleres de manera mensual.
o Implementar un sistema de apoyo y colaboracion entre el equipo de trabajo.
= (Creacion de grupos de trabajo multidisciplinario.
= (Creacion de grupos de comunicacion rapidos (WhatsApp, correo
institucional, chat empresarial)
Responsables.
Los responsables de la aplicacion de estas estrategias, ejecucion de las actividades paso
a paso y cumplimiento del objetivo son el gerente o coordinador del departamento de recursos

humanos de Gad Montecristi y Psic6logo organizacional.
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Indicadores.

Los indicadores que podran reflejar el cumplimiento de este objetivo serdn; porcentaje
de colaboradoras que reporten mejorar su nivel de autocontrol, evaluacion mediante encuesta
de satisfaccion laboral, porcentaje de cuellos de botella resueltos por los grupos de trabajo
multidisciplinarios.

Plazo.
Este objetivo se cumplira en aproximadamente 6 meses, es decir en un mediano plazo.
e Objetivo 2: El optimismo y la resiliencia son factores muy importantes para el
rendimiento laboral, este objetivo busca desarrollar y hacer crecer los niveles de
optimismo y resiliencia en las colaboradoras del GAD Montecristi, con el fin de que
cada una de ellas pueda creer en sus grandes virtudes y cualidades, fortalezcan el
amor propio y la consideracion y valoracion de su propia vida. Para ello, se deben
cumplir con las siguientes estrategias y acciones:
o Reconocimiento publico de logros y cumplimiento de objetivos.
= Plantear y realizar ceremonias trimestrales de reconocimiento individual
y colectivo segiin méritos alcanzados.
o Implementar charlas motivacionales de confianza y crecimiento personal.
= Planear y ejecutar charlas trimestrales con oradores especializados.
Responsables.

Los responsables de la aplicacion de estas estrategias y actividades, al igual que el

cumplimiento del objetivo especifico, son la gerencia del departamento de recursos humanos

de la mano con el coordinador(a) de bienestar y motivacion laboral.
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Indicadores.

Los indicadores que permitirdn analizar el cumplimiento de este objetivo seran la
satisfaccion con las charlas y talleres, al igual que el porcentaje de participacion en estos
programas.

Plazo.

La planificacién y puesta en marcha de este objetivo, al igual que el acopio de los
primeros resultados, tendrd una duracion de aproximadamente 8 meses, es decir, se cumplird
en un mediano plazo.

4.5. Impacto esperado.

La propuesta diseflada tiene como objetivo fundamental impulsar un cambio
significativo en el entorno laboral de las colaboradoras del Gad Municipal de Montecristi,
centrado en el fortalecimiento del bienestar emocional y el manejo efectivo de sus emociones.
Este enfoque integral busca abordar diversas areas clave que impactan directamente en la
satisfaccion y el rendimiento laboral, con el fin Ultimo de mejorar tanto la eficiencia
organizacional como la calidad del servicio ofrecido, contribuyendo asi al fortalecimiento de
la imagen institucional.

En primer lugar, se pretende implementar programas y actividades especificas
orientadas al manejo del estrés. Esto incluira técnicas probadas de gestion del estrés, sesiones
de mindfulness y practicas de relajacion que ayuden a las colaboradoras a manejar las presiones
inherentes a su trabajo diario de manera mas efectiva. Al fortalecer estas habilidades, se busca
reducir el impacto negativo del estrés en el desempefio laboral y en el bienestar personal.

Ademas, se proyecta desarrollar programas de resolucion de conflictos que fomenten
un ambiente laboral colaborativo y armonioso. Esto implicard la formacion en habilidades de
mediacion y negociacion, con el objetivo de manejar diferencias de manera constructiva y

promover relaciones interpersonales mas positivas entre los miembros del equipo.
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La comunicacién asertiva serd otro pilar fundamental de esta propuesta. Se planea
ofrecer capacitaciones que mejoren la capacidad de expresar ideas de manera clara, directa y
respetuosa. Una comunicacion mas efectiva no solo fortalecera la cohesion del equipo, sino
que también facilitara la resolucion rapida y efectiva de problemas, mejorando asi la eficiencia
operativa y la calidad del servicio al ciudadano.

Asi mismo, se promovera el desarrollo de una predisposicion y espiritu optimista entre
las colaboradoras. Esto se logrard a través de talleres y actividades que fomenten el
pensamiento positivo, la motivacion personal y la construccion de una mentalidad resiliente
frente a los desafios cotidianos. Un equipo con una actitud optimista no solo enfrenta mejor los
cambios y desafios, sino que también inspira confianza y motivacion en los demas.

Es importante destacar que la implementacién de estas medidas no solo beneficiara
directamente a las colaboradoras, sino que también tendrd un impacto positivo en la
organizacion en su conjunto. Un equipo mas feliz y motivado no solo mejora su rendimiento
individual, sino que también colabora en el fortalecimiento de la cultura organizacional y la
reputacion del GAD Municipal de Montecristi. Este enfoque integral hacia el bienestar
emocional y el desarrollo personal no solo es una inversion en el capital humano de la
institucion, sino también en su capacidad para cumplir con su mision de manera efectiva y con

excelencia.



4.6. Esquematizacion de la propuesta.

Tabla 22

Matriz grdfica de la propuesta de mejora.
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Objetivos Estrategias Acciones. Responsables Indicadores. Plazo.  Presupuesto
especificos.
Aumentar la Implementar  talleres Planear y poner en Gerente o Porcentaje de 4 $1500.00
capacidad de practicos de gestion practica los talleres de coordinador incremento del nivel meses.
autocontrol en emocional y manejo del manera mensual. del de autocontrol,
colaboradoras del estrés. departamento  evaluacion de
Gad Montecristi.  Implementar un sistema Creacion de grupos de de recursos satisfaccion laboral, 2

de apoyo y colaboracion trabajo multidisciplinario humanos del porcentaje de cuellos meses.

entre el equipo de Crear grupo de GAD de botella resueltos. 1 mes.

trabajo. comunicacion rapida Montecristi y

(WhatsApp, correo Psicologo

organizacional.




institucional, chat

empresarial).
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Desarrollar el
optimismo y
resiliencia en las
colaboradoras del

GAD Montecristi.

Reconocimiento
publico de logros y
cumplimiento de

objetivos.

Plantear y realizar
ceremonias trimestrales
de reconocimiento
individual y colectivo
segin méritos

alcanzados.

Implementar  charlas
motivacionales de
confianza y crecimiento

personal.

Planear y ejecutar
charlas trimestrales con

oradores especializados.

Gerencia del
departamento
de recursos
humanos de la
mano con el
coordinador(a)
de bienestar y
motivacion

laboral.

Nivel de satisfaccion 6 $800.00
con las charlas y meses.

talleres, al igual que el

porcentaje de

participacion en estos

programas.

mescs.
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Conclusiones.

e La investigacion confirmé que la Inteligencia Emocional tiene una incidencia
significativa en la satisfaccion laboral de las mujeres en el GAD Montecristi.
Mediante el analisis tedrico y la estadistica correlacional, se demostré que
habilidades emocionales como la empatia y el autocontrol son cruciales para
mejorar la percepcion de satisfaccion en el entorno laboral.

e El estudio evidencid que la emocionalidad influye notablemente en la satisfaccion
laboral de las mujeres en el GAD Montecristi. Utilizando teoria emocional y analisis
estadistico correlacional, se encontr6 que la capacidad para manejar y expresar
emociones afecta positivamente la satisfaccion en el trabajo, resaltando la
importancia de una adecuada gestion emocional en el entorno laboral.

e La investigacion demostré que el autocontrol tiene un impacto positivo en la
satisfaccion laboral de las mujeres en el GAD Montecristi. Gracias al uso de teoria
emocional y andlisis correlacional, se evidenci6 que un mejor autocontrol
emocional contribuye a una mayor satisfaccion laboral, al facilitar una mejor
gestion del estrés y conflictos en el trabajo.

e El estudio mostr6 que el optimismo influye positivamente en la satisfaccion laboral
de las mujeres en el GAD Montecristi. El andlisis tedrico y estadistico correlacional
reveld que las mujeres con una actitud optimista tienden a experimentar mayor
satisfaccion en su entorno laboral, beneficiandose de una vision positiva en el
trabajo.

e La investigacion indicod que la sociabilidad tiene una influencia significativa en la
satisfaccion laboral de las mujeres en el GAD Montecristi. Mediante el andlisis

teorico y estadistico correlacional, se confirm6é que una mayor sociabilidad
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contribuye a una mejor integracion y relaciones laborales, elevando asi la
satisfaccion en el entorno de trabajo.

El estudio establecié que la automotivacion afecta positivamente la satisfaccion
laboral de las mujeres en el GAD Montecristi. Con el respaldo de la teoria
emocional y la estadistica correlacional, se evidencié que la capacidad de
automotivarse contribuye a una mayor satisfaccion laboral, impulsando Ia

productividad y el compromiso en el trabajo.

Recomendaciones.

Implementar programas de capacitacion en inteligencia emocional para fortalecer
habilidades como empatia y autocontrol, mejorando asi la satisfaccion laboral en
el GAD Montecristi.

Fomentar la integracion de técnicas de inteligencia emocional en las evaluaciones
de desempefio, para asegurar que las habilidades emocionales sean valoradas y
desarrolladas continuamente.

Oftrecer talleres sobre gestion emocional para ayudar a las mujeres del GAD
Montecristi a manejar y expresar emociones de manera efectiva, mejorando la
satisfaccion laboral.

Incluir sesiones regulares de apoyo emocional y coaching para fortalecer la
capacidad de los empleados para gestionar sus emociones en el entorno de trabajo.
Promover el autocontrol emocional a través de programas de desarrollo personal,
reduciendo el estrés y mejorando la gestion de conflictos en el lugar de trabajo.
Implementar estrategias de autocontrol en la formacion de liderazgo, para que los
gestores puedan modelar y ensefar estas habilidades a sus equipos, incrementando

la satisfaccion laboral.
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Incentivar una cultura de optimismo mediante talleres de desarrollo positivo, para
que las mujeres del GAD Montecristi puedan mantener una actitud constructiva y
elevar la satisfaccion laboral.

Integrar practicas de bienestar y mindfulness que fomenten el optimismo,
contribuyendo a una mejor satisfaccion laboral y un entorno de trabajo mas
positivo.

Facilitar actividades de team-building y eventos sociales para fortalecer la
sociabilidad y mejorar la integracion entre el personal del GAD Montecristi,
aumentando asi la satisfaccion laboral.

Crear espacios de trabajo colaborativos que promuevan la interaccion entre
empleados, mejorando las relaciones laborales y elevando la satisfaccion en el
entorno de trabajo.

Implementar programas de reconocimiento y recompensa para motivar a los
empleados, promoviendo la automotivacion y aumentando la satisfaccion laboral
en el GAD Montecristi.

Ofrecer formacion en técnicas de automotivacion y establecimiento de objetivos,
para ayudar a los empleados a mantenerse comprometidos y satisfechos con su
trabajo.

Se recomienda brindar mayor importancia desde la administracion a los factores
que logran ser influyentes para el manejo de las emociones.

Se propone desarrollar programas de fortalecimiento del rol de la mujer en la
organizacion.

De igual manera, se aconseja aplicar los objetivos, estrategias y acciones que este
proyecto plantea desde la propuesta para lograr aumentar los indices de Desempefio

laboral.
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Se propone crear una vision organizacional inclusiva donde tanto hombres como
mujeres tengan la misma capacidad de acceder a puestos directivos.

Se aconseja desarrollar politicas de convivencia claras que promuevan la igualdad
de género y equidad en todos los niveles organizacionales.

Promover activamente la participacion de mujeres en roles de liderazgo y
decisionales dentro del municipio, asegurando que tengan voz en la formulacion de

politicas y programas.
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Anexos

Tabla 23

Cuestionario de encuesta
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Encuesta

En el trabajo usted logra conectar con las personas.

En el trabajo te permiten expresar tus emociones.

En el trabajo usted desarrolla propuestas desde otra Optica.

En el trabajo a usted se le permite una relacion emocional y de empatia con los sentimientos de sus compaferos.

Usted cree que puede controlar sus emociones en los espacios laborales.

El nivel de estrés que genera su trabajo, usted puede controlarlo.

Usted considera que tiene una buena calidad de vida.

Considera usted que es una persona con muchas virtudes.

Considera usted que es una persona con grandes cualidades.

En el trabajo usted tiene facilidad para relacionarse.
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Considera usted que es una persona inclusiva con su grupo de trabajo.

Usted tiene capacidad de mediacion en los conflictos laborales.

Usted logra automotivarse.

En el trabajo usted puede adaptarse a nuevos escenarios.

En su trabajo usted implementa nuevos conocimientos.

En su trabajo usted participa en la toma de decisiones.

En su trabajo usted respeta a los superiores.

Usted est4 conforme con los procesos y protocolos que se realizan en su trabajo.

Usted estd conforme con los equipos y materiales en su trabajo.

Usted esta conforme con las condiciones fisicas en las que trabaja.

Usted est4 conforme con la estructura organizacional de la empresa en la que trabaja.

Usted considera que se genera un ambiente de respeto con sus compaiieros de trabajo.

Usted considera que sus compaiieros de trabajo tienen un criterio positivo de usted hacia su desarrollo en los espacios laborales.

Usted estd conforme con el nivel de confianza que tiene con sus compaifieros.

Usted considera que en su organizacion ha desarrollado el espiritu de colaboracion entre los compaieros.
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Usted considera que la organizacion ha generado medios de comunicacion efectivos entre compaifieros de trabajo.

Usted considera que es retribuida en su salario segun las actividades que desarrolla en la empresa.

Usted considera que puede cumplir con el nivel de responsabilidades dispuesto por la empresa.

Usted considera que existen procesos de promocion serios para aspirar a nuevos cargos en la organizacion.




Tabla 24

Matriz de consistencia

Variables Dimensiones

Problemas especificos

Objetivos especificos
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Hipotesis

X. Inteligencia X1. Emocionalidad
emocional (Cooper

& Petrides, 2010)

X1-Y. ;Laemocionalidad
influye en la satisfaccion laboral
de las mujeres en el GAD
Montecristi, 2023?

X1 -Y. Determinar si
influye la emocionalidad
en la satisfaccion laboral
de las mujeres en el GAD
Montecristi, 2023.

X1 -Y. laemocionalidad
no influye en la
satisfaccion laboral de las
mujeres en el GAD
Montecristi, 2023.

X1 -Y. laemocionalidad si
influye en la satisfaccion
laboral de las mujeres en el
GAD Montecristi, 2023.

X2. Autocontrol

X2 - Y. (El autocontrol influye
en la satisfaccion laboral de las
mujeres en el GAD Montecristi,
2023?

X2 - Y. Determinar si
influye el autocontrol en la
satisfaccion laboral de las
mujeres en el GAD
Montecristi, 2023

X2 - Y. El autocontrol no
influye en la satisfaccion
laboral de las mujeres en el
GAD Montecristi, 2023.
X2 -Y. El autocontrol si
influye en la satisfaccion
laboral de las mujeres en el
GAD Montecristi, 2023.

X3. Optimismo

X3 -Y. ¢El optimismo influye
en la satisfaccion laboral de las
mujeres en el GAD Montecristi,
2023?

X3 - Y. Determinar si
influye el optimismo en la
satisfaccion laboral de las
mujeres en el GAD
Montecristi, 2023.

X3 -Y. El optimismo no
influye en la satisfaccion
laboral de las mujeres en el
GAD Montecristi, 2023.

X3 - Y. El optimismo si
influye en la satisfaccion
laboral de las mujeres en el
GAD Montecristi, 2023.



X4. Sociabilidad

X4 -Y. ¢La sociabilidad influye
en la satisfaccion laboral de las
mujeres en el GAD Montecristi,

20237

X4 - Y. Determinar si
influye la sociabilidad en
la satisfaccion laboral de
las mujeres en el GAD
Montecristi, 2023.
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X4 -Y. La sociabilidad no
influye en la satisfaccion
laboral de las mujeres en el
GAD Montecristi, 2023.

X4 -Y. Lasociabilidad si
influye en la satisfaccion
laboral de las mujeres en el
GAD Montecristi, 2023.

X5. Automotivacion

Nota. La tabla muestra la matriz de consistencia

X5 - Y. ¢La automotivacion

influye en la satisfaccion laboral

de las mujeres en el GAD
Montecristi, 2023?

X5 - Y. Determinar si
influye la automotivacion
en la satisfaccion laboral
de las mujeres en el GAD
Montecristi, 2023.

X5 - Y. La automotivacion
no influye en la
satisfaccion laboral de las
mujeres en el GAD
Montecristi, 2023.

X5 -Y. La automotivacion
si influye en la satisfaccion
laboral de las mujeres en el
GAD Montecristi, 2023.
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Tlustracion 1

Visita de socializacion de objetivos de investigacion e hipotesis




102

Tlustracion 2

Revision de la matriz de consistencia
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Tlustracion 3

Reunion con personal para toma de encuestas
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Tlustracion 4

Colaboradoras del GAD Montecristi llenando la encuesta




105

Tlustracion 5

Reunion con colaboradoras del GAD Montecristi socializando la encuesta
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Tlustracion 6

Reunion con colaboradoras del GAD Montecristi socializando la encuesta
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Tlustracion 7

Reunion con colaboradoras del GAD Montecristi socializando la encuesta
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Tlustracion 8

Reunion con colaboradoras del GAD Montecristi socializando la encuesta
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