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Resumen

El estudio tuvo como objetivo describir la percepcion de trabajadores, gerentes y responsables
de recursos humanos acerca de la contribucién de la inteligencia emocional a la motivaciéon
laboral en pequefias y medianas empresas del distrito de La Chorrera. Se adopté un enfoque
cuantitativo, de alcance descriptivo, con disefio no experimental y corte transversal. La
poblacion accesible estuvo conformada por 102 participantes y, debido a su tamafo y
disponibilidad, se realiz6 un censo. La informacién se recopild6 mediante una encuesta
estructurada con preguntas cerradas y escala tipo Likert, orientada a valorar el reconocimiento
y manejo de las emociones, la autorregulacion, la empatia, la comunicacion efectiva, el
reconocimiento laboral y los programas de inteligencia emocional. El anélisis se efectu6
mediante frecuencias y porcentajes. Los resultados mostraron percepciones mayoritariamente
favorables: el 77.5 % consider6 que los programas de inteligencia emocional contribuyen a la
motivacion y al desempeno laboral; el 74.6 % valor6 positivamente la empatia organizacional;
y el 70.6 % reconocid la contribucién de la autorregulacion emocional y la comunicacion
efectiva. Asimismo, el 58.8 % atribuy6 una contribucion favorable al reconocimiento y manejo
de las emociones, mientras que el 52.9 % respaldé el reconocimiento, el apoyo y el trato
respetuoso. Se concluy6 que los participantes percibieron las competencias emocionales como
recursos relevantes para fortalecer la motivacion, el compromiso y el ambiente laboral. Debido
al alcance descriptivo del estudio, los hallazgos expresan percepciones del grupo estudiado y no
permiten establecer inferencias causales.

Palabras clave: comportamiento, autodisciplina, gerente, empleado, relaciones
interpersonales, competencias sociales, empresa
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Abstract

The study aimed to describe the perceptions of employees, managers, and human resources
personnel regarding the contribution of emotional intelligence to work motivation in small and
medium-sized enterprises in the district of La Chorrera. A quantitative, descriptive, non-
experimental, cross-sectional design was adopted. The accessible population consisted of 102
participants and, given its size and availability, a census was conducted. Data were collected
through a structured survey with closed-ended questions and a Likert-type scale assessing
emotion recognition and management, self-regulation, empathy, effective communication,
employee recognition, and emotional intelligence programs. Frequencies and percentages were
used for the analysis. Results showed predominantly favorable perceptions: 77.5% considered
that emotional intelligence programs contribute to work motivation and performance; 74.6%
positively valued organizational empathy; and 70.6% recognized the contribution of emotional
self-regulation and effective communication. In addition, 58.8% viewed emotion recognition
and management favorably, while 52.9% endorsed recognition, support, and respectful
treatment. It was concluded that participants perceived emotional competencies as relevant
resources for strengthening motivation, commitment, and the work environment. Given the
descriptive scope of the study, the findings reflect the perceptions of the studied group and do
not support causal inferences.

Keywords: behavior, self-discipline, manager, employee, interpersonal relationships, social
skills, company

Introduccion

La inteligencia emocional se ha constituido en una competencia fundamental dentro de las
organizaciones contemporaneas, dado que implica la capacidad de entender, regular y
proyectar las emociones propias y de otros hacia metas productivas. Segin Goleman (1998), el
éxito laboral depende no sélo del conocimiento técnico, sino que también integra otras
capacidades como la autoconciencia, el autocontrol, la empatia y la habilidad para relacionarse.
Desde el punto de vista de la administracion de empresas y la gestion del talento humano, esta
vision cobra especial relevancia, ya que las emociones son determinantes en la comunicacion
interna, el liderazgo, la cooperacion, la toma de decisiones y la predisposicion del colaborador

a comprometerse con la actividad que tiene encomendada.

En este sentido, la motivacion laboral es un factor clave del rendimiento, la productividad y la
permanencia del talento humano. Quispe et al. (2023) aludian a que la motivacién laboral es

una de las variables mas relevantes para el adecuado funcionamiento de las organizaciones,
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dado que los trabajadores motivados suelen estar vinculados a un nivel de productividad,
compromiso y competencia elevado, pero muchas empresas tienen problemas para mantener
unos niveles de motivacion que les permitan alcanzar un mejor rendimiento organizacional,
sobre todo, cuando hay climas laborales hostiles, liderazgo, poca o ninguna satisfaccion, estrés

0 pocas o ninguna politica orientada al bienestar interno.

Por ende, el modo en que la inteligencia emocional incide en la motivacion laboral debe ser
analizado, dado que también hace falta considerar el problema de la investigacion dado el
hecho de que muchas organizaciones contintian gestionando el talento humano desde la 6ptica
técnica, administrativa o normativa y han dejado de lado las competencias emocionales. Los
conflictos entre personas, la frustracion, la ira y la desmotivaciéon pueden ser ejemplos en los
que el clima laboral puede no ser bueno si no hay gestion emocional (Sandoval & Carvajal,
2024). Esta situacion evidencia una incapacidad de la organizacion, pues las emociones sin
gestionar en la comunicacién detrimento de la relacion del personal en cuanto para el trabajo,
disminuyen la colaboracion y afectara la predisposicidon del trabajador para alcanzar los

objetivos de la institucion.

Por lo tanto, la inteligencia emocional han de ser abordadas como un recurso gerencial que
puede dar fortaleza a la motivaciéon. Desde una empresa, la relaciéon entre inteligencia
emocional y motivacion en el trabajo se articula a la vez que el liderazgo, la resiliencia, la
satisfaccion y el rendimiento. Padilla et al. (2025) comentaban al respecto de la gestion de la
inteligencia emocional que mejora la productividad, la estabilidad del personal, la satisfaccion
y la gestion de situaciones dificiles. El propio Bruno (2024) mostré que la resiliencia
organizacional se encuentra relacionada con la motivacion de los colaboradores, pero
especialmente cuando los trabajadores viven problemas o dificultades que pueden ser visibles
en su rendimiento. De tal manera que, las competencias emocionales ayudan a incrementar la

capacidad de adaptacion y a mantener la motivacion en condiciones laborales exigentes.

De hecho, la motivaciéon laboral no puede ser estudiada de forma individual, pues se encuentra
condicionada por las variables psicosociales, el clima laboral, la satisfaccion, el reconocimiento,
el liderazgo o la salud en el trabajo. Espinoza & Alderete (2025) apuntaron que el estrés laboral

y las condiciones del teletrabajo inciden en la tension psiquica de los trabajadores, lo que
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conlleva a la necesidad de tener estrategias organizacionales centradas en el bienestar
emocional. De forma parecida, Lotito (2023) destacé que las organizaciones y sus directivos,
por tanto, deben asumir un papel activo en la prevencion y gestion del estrés. Por tanto, el
estudio de la inteligencia emocional posibilita conocer como las organizaciones pueden

proteger la motivacion laboral en situaciones complejas.

En este sentido, se realizd un estudio que exploro el efecto de la inteligencia emocional en la
motivacion laboral de los colaboradores desde una perspectiva de gestion empresarial y de
gestion del talento humano. Se examinaron los fundamentos teéricos de la inteligencia
emocional y la motivacion laboral como variables estratégicas y se expuso como competencias
emocionales como la autoconciencia, la autorregulaciéon, la empatia y habilidades sociales
pueden incidir en factores intrinsecos y extrinsecos de la motivacién laboral. En funcion de lo
anterior, la investigacion se orient6 por la siguiente pregunta: ¢Como impacta la inteligencia
emocional en la motivaciéon laboral de los colaboradores desde la perspectiva de la gestion

empresarial y la administraciéon del talento humano?

Desarrollo

Inteligencia emocional como competencia estratégica en la gestion empresarial

Ahora bien, la inteligencia emocional es una competencia que atraviesa y desarrolla la forma
en que los colaboradores pueden reconocer sus emociones, reaccionar en situaciones laborales
y relacionarse con sus compaieros. En relacion con la gestion de empresas, Lopez et al. (2022)
precisaron que la inteligencia emocional vinculado a aspectos laborales se relaciona con
resultados positivos: rendimiento, liderazgo, actitudes positivas, calidad en el servicio,
adaptacién al cambio, de esta forma se entiende desde la gestion empresarial que las emociones

no son factores ajenos a la productividad.

No obstante, el término inteligencia emocional puede ser entendido como una de las formulas
que de ser fomentada pueda llegar a convertirse en una herramienta de la gerencia para obtener
la mejora de la motivacion laboral. Goleman & Cherniss (2024) propusieron que las

competencias emocionales permiten distinguir a los trabajadores que poseen una labor
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excepcional porque propician la iniciativa, la adaptacion, la cooperacion y la influencia benigna.
En el entorno empresarial moderno, las competencias emocionales se presentan como
cualidades bésicas ya que las organizaciones requieren de trabajadores que sepan gestionar la
presion, la incertidumbre, los conflictos y los cambios continuos. La inteligencia emocional por
lo tanto no debe ser considerada una cualidad individual, sino que debe considerarse también
como una competencia organizacional que puede ser formada, medida y gestionada. Desde esta
optica, la motivacion laboral se potencia cuando el trabajador percibe que tiene recursos

emocionales para hacer frente a las exigencias de su trabajo.

Ademas, la inteligencia emocional también tiene que ver con la calidad del liderazgo y la
direccion de equipos. Aguirre et al. (2023) llegaron a la conclusién de que existen evidencias
empiricas que avalan el impacto de la inteligencia emocional sobre el liderazgo en los procesos
organizacionales donde se necesita influir, comunicar y dirigir personas. Un lider
emocionalmente inteligente puede transmitir necesidades que tienen los trabajadores, apoyar
a los trabajadores, reducir tensiones y generar confianza. Todos estos factores son esenciales
para la motivacion laboral ya que los trabajadores tienden a comprometerse mas cuando
perciben un liderazgo proximo, una comunicacion clara y un reconocimiento del esfuerzo y las

aportaciones que los trabajadores van realizando en el seno de la organizacién.

Desde una vision iberoamericana, la inteligencia emocional se considera una parte clave para
el liderazgo efectivo en las organizaciones sujetas a un ritmo infinito de cambios. Lago &
Rivadeneira (2025) indicaron que la autoconciencia, la autorregulacion, la empatia y las
habilidades sociales son habilidades que se asocian con una mayor capacidad para gestionar el
cambio, motivar equipos de trabajo y propiciar un clima organizacional positivo. En
consecuencia, las empresas que incorporan esta capacidad, la inteligencia emocional, en su
gestion del talento humano pueden generar mejores condiciones para la motivacion laboral.

2. Motivacion laboral, satisfaccion y desempefio organizacional

Por su parte, la motivacion laboral es un proceso psicolégico y organizacional que afecta el
esfuerzo que el trabajador debe hacer, la persistencia del mismo y la conducta del trabajador
hacia la satisfaccion de las metas. La motivacion de los colaboradores afecta positivamente a la

productividad y a la capacidad competitiva de las organizaciones, segin Quispe et al. (2023),
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especialmente si hay politicas internas que reconocen y abordan las necesidades de las personas
que trabajan en las mismas. Desde la direccion, la motivacion no puede ser solo el salario,
también depende de cosas como el reconocimiento, la autonomia, el sentido de pertenencia, el

liderazgo, etc. y las oportunidades del desarrollo profesional.

En consecuencia, la satisfaccion laboral es una de las dimensiones que se relacionan
profundamente con la motivacion, ya que se entiende como el nivel de bienestar que
experimenta un trabajador frente a su labor. Morales (2023) demostré que se presentaba una
relacion directa entre inteligencia emocional y satisfaccion laboral, para posteriormente indicar
que la mejora de la primera puede dar como resultado una mejora de la segunda. Este resultado
es importante para la administracién de los recursos humanos ya que la satisfaccion laboral
puede influenciar en el compromiso, el permanecer y el estar motivado para contribuir al logro
de los objetivos. La inteligencia emocional se convierte, por lo tanto, en un medio para regular

y mantener estados motivacionales positivos.

En este sentido, Dominguez et al. (2025) estudiaron el clima organizacional y la satisfaccion
laboral y concluyeron que el ambiente interno de la organizacion incide en la sensacion de
bienestar de las/os colaboradoras/es que lo componen. Esta relacion permite afirmar que la
motivacion laboral depende del ambiente en el que se desarrollan las propias funciones, de las
relaciones con los compaineros y del estilo de administracion ejercido por la propia
organizacion. En un clima laboral favorable, los trabajadores tienden a mostrar una mayor
identificacion institucional, mientras que en un clima conflictivo, poco estimulante o poco
motivador puede deteriorarse la motivacion, aunque existan compensaciones econoémicas

aceptables.

También, la resiliencia organizativa también afecta a la motivacion en el trabajo,
principalmente en contextos laborales en las que las personas que trabajan deben enfrentarse
a problemas, situaciones de presion o cambios organizativos. Bruno (2024) demostr6 que la
resiliencia se encontraba significativamente relacionada con la motivacion del personal, ya que
los trabajadores que no saben resolver problemas o dificultades pueden repercutirlo, de alguna
manera, en su propia actuacion. Desde la alta direccidon, esto sugiere que las empresas deben ir

construyendo capacidades internas para hacer frente a crisis y para sostener la motivacion. La
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inteligencia emocional también va a contribuir en este proceso, ya que promueve el avance de

la adaptacion, la autorregulacion y la respuesta positiva ante la adversidad.
Liderazgo emocional, clima laboral y relaciones interpersonales

En todo caso, para poder comprender la union existente entre la inteligencia emocional y la
motivacion laboral, es importante tomar en cuenta que el liderazgo emocional es una
dimension importante. Eslava-Zapata et al. (2022) afirmaron que la inteligencia emocional
permite al lider leer las necesidades de los trabajadores y encontrar formas para dar respuesta
a esas necesidades, promoviendo asi la satisfaccion laboral y el crecimiento emocional,
convirtiéndose en un aspecto destacado dentro de la gestiéon del talento humano, dado que los
colaboradores no responden solo a las instrucciones que reciben, sino a la calidad que ellas
poseen, la confianza que cominmente ofrece el jefe, asi como al hecho de tratarse de una muy

buena persona.

Por su parte, Sandoval & Carvajal (2024) proponen que la inteligencia emocional es capaz de
mejorar el clima laboral gracias a la empatia y la comunicacion. Esta afirmaciéon permitira
comprender que la motivacion laboral puede incidir cuando existe un conflicto resuelto, cuando
la comunicacién entre colegas no es lo suficientemente buena o cuando las relaciones son
tirantes entre los colegas. En contraposicion, cuando los miembros de un equipo de trabajo
adquieren habilidades emocionales, hay un aumento de la tolerancia interpersonal, la
cooperacion y las capacidades para solucionar desacuerdos. Desde un enfoque administrativo,
el entorno laboral estable debe ser gestionado como una inversion estratégica, ya que afecta a

la productividad y a la colaboracion con la organizacién.

Por esta razodn, la inteligencia emocional de los grupos de trabajo también tiene efectos
positivos en el rendimiento, la satisfaccion laboral, la gestion del conflicto y el compromiso.
Sintes (2023) determind que la inteligencia emocional es una de las claves del éxito de los
equipos, especialmente cuando se hace referencia a competencias comunicativas, empatia,
personalidad o liderazgo. Esto pone en evidencia que la motivacidn estrictamente laboral no

depende tan solo de factores individuales, sino de dindmicas grupales. Cuando los grupos de
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trabajo construyen competencias emocionales, las relaciones de confianza aumentan y son mas

alla las posibilidades de que se acojan las intenciones de colaboracion de sus miembros.

Por tltimo, el liderazgo emocionalmente inteligente consigue transformar la motivacion en una
fuerza de grupo, orientada al cumplimiento de las metas organizacionales. Lago & Rivadeneira
(2025) indican que los lideres con competencias emocionales pueden establecer relaciones
interpersonales adecuadas, facilitar la comunicaciéon y crear climas organizacionales positivos,
lo que es lo més necesario en empresas que deben lidiar con entornos cambiantes, entre otros,
la presién competitiva y la diversidad generacional. Para la alta direccion, el desarrollo de
lideres con competencias emocionales debe incluirse en los procesos de formacion, evaluacion
del desempenio y sucesion gerencial ya que el liderazgo afecta directamente la motivacion del

personal.

Bienestar laboral, estrés y gestion estratégica del talento humano

Evidentemente, para mantener la motivaciéon de los trabajadores, el bienestar laboral es una
condicién necesaria, maxime cuando hay estrés, sobrecarga laboral e incertidumbre que
inciden negativamente en la salud ocupacional. Lotito (2023) argument6 que las compaiiias,
asi como sus lideres, deben hacerse responsables de la gestion, control y manejo del estrés para
poder cuidar el bienestar tanto de la persona como de la organizacion. Esta idea, vista desde la
contingencia en la administraciéon del recurso humano, significa el cambio de una gestion
reactiva a una gestion preventiva, en la que, ademas de labores del area de recursos humanos
deben incorporarse las cuestiones de la inteligencia emocional, entendida ésta como una
herramienta para aprender a observar las sefiales de agotamiento y a favorecer respuestas sanas

al estrés.

En efecto, Espinoza & Alderete (2025) revisaron la relacion entre el estrés laboral y el
teletrabajo, resultando que ciertas condiciones en el lugar de trabajo pueden intensificar la
presion psicologica de los trabajadores. Este resultado indica que las nuevas formas de trabajo
requieren intervenciones propias de acompanamiento emocional, claridad de los roles y
equilibrar la vida personal con la vida laboral. La inteligencia emocional, en este sentido, parece

ayudar a los colaboradores a gestionar la presion y a adaptarse a nuevas exigencias, pero
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también exige que las organizaciones elaboren politicas bien orientadas que busquen proteger

la motivacion, evitando la derivacién de la flexibilidad a la sobrecarga.

Sencillamente, la gestion estratégica de las personas debe integrar el bienestar, las
competencias, el desempefio y la cultura de la organizacién como elementos interconectados.
ICAG (2025) propuso un modelo de gestion estratégica de las personas enfocado en
componentes como salud laboral, gestion por competencias, gestion del cambio, gestion del
conocimiento y gestion del desempefio. Este modelo es muy importante para senalar que la
inteligencia emocional no puede ser trabajada de forma independiente, sino que debe arraigar
dentro del propio sistema de la institucion que busque facilitar el aprendizaje, la calidad de
vida, la evaluacion y el desarrollo. En este sentido, la motivacion del trabajo puede permanecer

sin cambios por medio de politicas organizacionales coherentes.

En definitiva, Tavares etal. (2024) fueron los primeros en senhalar que la fuerza de la
indulgencia organizacional, es decir, el no hacer nada frente a problemas de desempefio,
también puede tener efectos negativos sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.
Este elemento nos permite afirmar que la motivacién del trabajo esta relacionada con la
percepcion de justicia, con el reconocimiento y la concordancia entre valores personales y
practicas institucionales. Cuando los trabajadores perciben que el desempefnio bajo no es
gestionado, su nivel de compromiso puede disminuir. Por eso es fundamental complementar
la inteligencia emocional del individuo con liderazgo ético, evaluacién objetiva y la decision

gerencial que fortalezca la confianza en la organizacién.

Materiales y métodos

El estudio se disefnié con un enfoque cuantitativo, alcance descriptivo, disefio no experimental
y enfoque transversal (Herndndez-Sampieri y Mendoza, 2020). El objetivo metodolégico fue
caracterizar la percepcion de los participantes en relacion con las distintas manifestaciones de
la inteligencia emocional y su contribucion a la motivacion contextualizada. No se manipul6 la

variable y la informacién se recogié en un solo momento. Segtin este alcance, el analisis se
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limit6 a la descripcion de las respuestas observadas mediante frecuencias y porcentajes (no se
realizaron procedimientos inferenciales ni formulamos explicaciones causales).

En este sentido, la poblacién disponible fue de 102 empleados, méximos responsables de
RRHH de las pymes del distrito de La Chorrera. Dada la disponibilidad de esta poblacién se
optd por un censo y se incluy6é la poblacion consciente, lo que permitié que las tablas de
frecuencia representaran las respuestas de los 102 participantes directamente, sin recurrir a
estimaciones de muestra. Se utiliz6 una encuesta estructurada con preguntas cerradas y escala
Likert.

Por ende, los items nos permitieron evaluar el reconocimiento y manejo de emociones, la
autorregulacion, la empatia, la comunicacion efectiva, el reconocimiento, el apoyo, el trato
respetuoso y la aceptacion de programas de inteligencia emocional. Los datos fueron
organizados y analizados mediante frecuencias absolutas, porcentajes, porcentajes validos y
porcentajes acumulados. Esta metodologia nos permitié describir las tendencias de respuesta

de la poblacion de estudio de modo comprensible.

Resultados y discusion

Los resultados correspondieron al anéalisis descriptivo de la encuesta aplicada a trabajadores,
gerentes y responsables de recursos humanos de pequefias y medianas empresas del distrito de
La Chorrera. La informacion recopilada permiti6 caracterizar las percepciones sobre el
reconocimiento y manejo de las emociones, la autorregulacion, la empatia, la comunicacion
efectiva, el trato respetuoso y los programas de desarrollo emocional. Las distribuciones de
frecuencias y porcentajes se interpretaron como tendencias de opinién de las 102 personas

participantes, de acuerdo con el alcance descriptivo establecido.
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Tabla 1.

Percepcion sobre la contribucion del reconocimiento y manejo de las emociones a la

motivaciéon laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 24 23.5 23.5 23.5
Ni de acuerdo ni en 18 17.6 17.6 41.2
desacuerdo
De acuerdo 44 43.1 43.1 84.3
Totalmente de acuerdo 16 15.7 15.7 100.0
Total 102 100.0 100.0

Al respecto del reconocimiento y gestion de las emociones, un 43.1 % de respuestas de acuerdo
y un 15.7 % de respuestas de totalmente de acuerdo sumaron un total favorable del 58.8 %. Al
contrario, un 23.5 % mostr6 desacuerdo y un 17.6 % de respuestas se mostro neutral. La
mayoria de valoraciones positivas indic6 que mas de la mitad de participantes tuvieron en
cuenta que esta competencia contribuye de manera favorable para la motivacion en el trabajo,

aunque el desacuerdo evidencié que dicha percepcion no era unanime para toda la poblacion
(Tabla 1).

Tabla 2
Percepcion sobre la contribucién de la autorregulacion emocional a un ambiente
laboral productivo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 22 21.6 21.6 21.6
Ni de acuerdo ni en 8 7.8 7.8 20.4
desacuerdo
De acuerdo 46 45.1 45.1 74.5
Totalmente de acuerdo 26 25.5 25.5 100.0
Total 102 100.0 100.0

En materia de la autorregulacion emocional, el 45.1 % se mostré de acuerdo y el 25.5 % en total
acuerdo en que favorece un medio mecanico laboral productivo, totalizando un 70.6 % de

respuestas positivas y un 21.6 % de desacuerdo, como asi un 7.8 % con una postura neutral; por
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lo que los resultados indican una percepcion bastante favorable de la regulacién emocional

como recurso vinculado a la estabilidad y la productiva laboral (Tabla 2).

Tabla 3.
Percepcion sobre la contribucién de la empatia organizacional al compromiso y la
disposicién laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en 5 4.9 4.9 4.9

desacuerdo

En desacuerdo 17 16.7 16.7 21.6

Ni de acuerdo ni en 4 3.9 3.9 25.5

desacuerdo

De acuerdo 28 27.5 27.5 52.9

Totalmente de acuerdo 48 47.1 47.1 100.0

Total 102 100.0 100.0

En el caso de la empatia organizacional, con una puntuacién positiva correspondiente al 74.6
%, €l 27.5 % se decanto por la categoria de acuerdo, y el 47.1 % en total acuerdo, el 21.6 % como
respuestas negativas y un 3.9 % en la categoria de neutral. La alta puntuacion en la categoria
de acuerdo revela que la empatia fue vista como una habilidad necesaria para reforzar el

compromiso y la predisposicion del personal en el desarrollo de su labor (Tabla 3).

Tabla 4.
Percepcion sobre la influencia de la comunicacién efectiva en la motivacién laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nide acuerdo ni en 30 29.4 29.4 29.4
desacuerdo
De acuerdo 28 27.5 27.5 56.9
Totalmente de acuerdo 44 43.1 43.1 100.0
Total 102 100.0 100.0

En el indicador de comunicacién efectiva, el 27.5 % de la puntuaciéon fue calificada con un de
acuerdo y una puntuacion total de 43.1 % en la categoria de total acuerdo, obteniendo en total
un 70.6 % de respuestas positivas, un 29.4 % de respuestas neutras y ninguna en las categorias

de respuestas de desacuerdo. La percepcion positiva sobre la comunicacion efectiva fue alta en

moce) T
ol e/




L]
/ S F ISSN L 2953-2973 Vol.5, No.2 noviembre 2026- abril 2027 . .
W/ [ Yyresgia .l

https://revistas.up.ac.pa/index.php/synergia .’. \

términos generales, no obstante, la puntuacion neutra indica que un porcentaje cercano a tres
de diez personas no supieron o no fueron capaces de ver como la comunicacion contribuia a la

identificacion de la motivacion laboral (Tabla 4).

Tabla 5.
Percepcion sobre la contribucion del reconocimiento, el apoyo y el trato respetuoso a
la motivacién laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 22 21.6 21.6 21.6
Ni de acuerdo ni en 26 25.5 25.5 4741
desacuerdo
De acuerdo 54 52.9 52.9 100.0
Total 102 100.0 100.0

El reconocimiento, la ayuda y el trato respetuoso presentaron un 52.9 % de respuestas
afirmativas; un 25.5 % de los sujetos se mostraron neutrales y un 21.6 % no se pronunci6 de
forma favorable frente a esta conducta (no hubo, por otro lado, respuestas en la opciéon
totalmente de acuerdo). Desde este resultado, se deduce una respuesta principalmente positiva,
si bien menos enérgica que la mostrada en otros apartados, lo que evidenci6é una mejora posible
en relacion a la atencidon y coherencia de este tipo de practicas en la muestra analizada (Tabla

5)

Tabla 6.
Percepcion sobre la contribucion de los programas de inteligencia emocional a la
motivacion y el desemperio laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nide acuerdo ni en 23 22.5 22.5 22.5
desacuerdo
De acuerdo 22 21.6 21.6 44.1
Totalmente de acuerdo 57 55.9 55.9 100.0
Total 102 100.0 100.0
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Los resultados de los programas de inteligencia emocional obtuvieron la maxima valoraciéon
positiva, puesto que un 55,9% estaba totalmente de acuerdo y un 21,6% estaba de acuerdo en
gran medida, con una valoracion global positiva del 77,5% de sus aportaciones a la motivaciéon
y al desempeio laboral, manteniéndose el 22,5% neutral sin responder de forma distinta. Esta
distribucion parece cobrar coherencia con practicas de desarrollo emocional muy extendidas,

como una posible estrategia de gestion del talento méas humana (Tabla 6).

Evidentemente, el reconocimiento emocional y la autogestion iban acompanados por el
resultado de que los participantes consideraban que resultaban ttiles, al fin y al cabo, para
hacer frente a las exigencias laborales y para conseguir un ambiente pro-productivo. Este
resultado parece coincidir con Goleman (1998), que habla de autoconciencia y autocontrol
como habilidades necesarias para el desempeno, y con Lopez et al. (2022), quienes relacionaron
la inteligencia emocional con las conductas favorables y el ajuste de los trabajadores al entorno
organizacional. De otra parte, de modo analogo, Bruno (2024) y Padilla et al. (2025)
secundaron su importancia respecto a la resiliencia y al enfrentamiento de situaciones

desfavorables o adversas.

En efecto, el alto valor que otorgaron las personas participantes a la empatia y a la
comunicaciéon nos condujo a la interpretacion de haber conferido una especial importancia a la
calidad de la interaccion de las personas dentro de la empresa. Esta respuesta fue coherente
con lo que planteaban Sandoval y Carvajal (2024), quienes apuntaban a ambas competencias
como recursos para el mejoramiento del clima laboral. Igualmente, fue coherente con lo
planteado por Sinte (2023) y Eslava-Zapata et al. (2022), quienes afirman que la confianza, la
cooperacion y las actitudes brindadas por los lideres son las que afectan el compromiso

cotidiano de las personas en los equipos.

No obstante, las respuestas en relacion a los temas de reconocimiento, apoyo y trato respetuoso
sefialaron aceptacion a la vez que una presencia significativa de neutralidad y desacuerdo, lo
que indicaba que no se percibia con igual claridad ni contundencia dicha practica en todas las
empresas. De manera alternativa, la aceptacion casi generalizada de cara a los programas de
inteligencia emocional indico la predisposicién a iniciativas formativas y de prevenciéon. Esta

valoracion fue concorde con Quispe et al. (2023), Lago y Rivadeneira (2025) y Padilla et al.
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(2025), quienes senalaban la relevancia del reconocimiento y del desarrollo emocional en el
bienestar y en la motivacion.

Desde el punto de vista metodoldgico, los resultados describieron a la actitud de toda la
poblacion, la cual estaba disponible en el momento en el que se practico la encuesta. Por ello,
pudieron ademas describir la identificacion de tendencias que resultaron ttiles en la gestion
del talento humano en las empresas estudiadas, mas no corroboraron que las competencias
emocionales desembocaran en un cambio de motivacion. Este anélisis no utilizaba procederes
de inferencia. Esta delimitacion evita atribuir un dominio explicativo o experimental a los datos

que no son recogidos en el disefo descriptivo.

Conclusiones

Los hallazgos permitieron arribar a la siguiente conclusion: el personal, los directivos y quienes
gestionaron el recurso humano percibieron de forma positiva la influencia que la inteligencia
emocional tiene sobre la motivacion en el trabajo. Fueron especialmente positivas las
evaluaciones de la inteligencia emocional en los programas de desarrollo emocional, la empatia
organizacional, la autorregulacion y la comunicacion eficiente. En definitiva, estas
percepciones reflejaron que las habilidades emocionales fueron interpretadas como recursos a
la hora de comprometerse, convivir y desempefiarse en el ambito laboral de las pymes que se

analizaron.

La identificacion y regulacion de emociones, asi como las conductas de apoyo y respeto, fueron
objeto de una evaluacion principalmente positiva, aunque con mas niveles de neutralidad y de
disenso. Esta variacion permiti6 observar que las emociones no resultaron iguales entre los
participantes. En consecuencia, los resultados mostraron el respaldo a una con conclusién
unicamente descriptiva relacionada con las percepciones que se identificaron, sin que éstas
tengan efectos causales o inconducentes ni se facilitaran inferencias estadisticamente validas

entre la inteligencia emocional y la motivacion laboral.
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