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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre las habilidades socioemocionales
para el trabajo y el desempefio laboral individual en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huaura-Huacho, 2023. Métodos: se consideré como investigacion basica,
cuantitativo, descriptivo-relacional, disefio no experimental y transversal; poblacion 324 y
muestra de 114 trabajadores municipales, a quienes se les administré el Inventario de
personalidad Neo revisada, version reducida (NEO_FFI) de Costa y McCrae y el
cuestionario de desempefio laboral individual de Koopmans (2016). Resultados: el 66.8%
indican poseer habilidades socioemocionales para el trabajo en niveles promedio; de los
cuales dos dimensiones (extraversion y apertura a la experiencia se encuentran en un nivel
bajo y amabilidad y responsabilidad en niveles altos. Asimismo, el 57% percibe un nivel
promedio de desemperio laboral individual, en cuanto a las dimensiones de desempefio en la
tarea y contextual se encuentran porcentajes elevados y en relacion al comportamiento
contraproducente, se encuentra en nivel inferior. En la prueba inferencial, se obtuvo un
coeficiente Rho de Spearman 0.214 y un valor p=0.038, confirmandose la asociacion entre
ambas variables. Conclusion: Se denota la existencia directa y significativa entre las
habilidades socioemocionales en el trabajo y el desempefio laboral individual (En la tarea,
contextual y comportamientos contraproducentes) en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huaura-Huacho, 2023, se necesita afianzar programas de mejoramiento de

habilidades sociales que incidiran en el rendimiento laboral.

Palabras clave: habilidades socioemocionales, desempefio laboral, administrativos,

municipalidad



ABSTRACT

Objective: Determine that relationship thief exists between socio-emotional skills for
work anew d individual worker’s performances in workers off their Provincial Municipality
off Huaura-Huacho, 2023. Methods: it was considered busier researcher, quantitative,
descript veer-relational, nonet -experimentally designer adore transversal; population 324
and sample of 114 municipal administrative workers, who were administered the Revised
Neo Personality Inventory, reduced version (NEO_FFI) by Costa and McCrae alder them
individuate worker performances questionnaire ere bury Koopmans (2016). Results: 66.8%
indicate having socio-emotional skills for work at average levels; of which two dimensions
(extraversion and openness to experience are at a low level and kindness and responsibility
at high levels. Likewise, 57% perceive an average levelly off individual worker performance,
in terms of theft dimensions off performance in theft task. and contextual, high percentages
are found and counterproductive behavior is lower. In the inferential test, at Spearman's Ross
coefficient of 0.214 alder ear p values = 0.038 were obtained, confirming their association
between both variables. Conclusion: Therese miser aerie direct and significant relationship
between their skills socio-emotionally at work anger individual work performances (On their
task, contextual and counterproductive behaviors) inert their workers off their Provincially
Municipalities off Huaura-Huacho, 2023, it is necessary to strengthen programs to improve
social skills that will affect work performance.

Keywords: socio-emotional skills, work performance, administrative, municipality
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INTRODUCCION

En la actualidad es primordial desarrollar investigaciones sobre el factor humano y
su comportamiento en los entornos laborales, esta tematica es esencial pues se entiende que,
un personal motivado y con capacidades, habilidades y talentos; tendran mayor rendimiento
en la institucion o empresa donde laboran, estos estudios permiten encontrar salidas para
mejorar los ambientes laborales como es la Municipalidad, que se caracteriza por tener una
alta confluencia de usuarios y contribuyentes ciudadanos que solicitan servicios a dicha
institucion, y donde los trabajadores que brindan atencion al pablico requieren de elevados
niveles de habilidades socioemocionales como lo son: la estabilidad emocional, el trabajo en
equipo, la puntualidad, la responsabilidad, ética en el trabajo, entre otros; que cumpliran un
rol importante en el mercado laboral solicito y automatizado.

Este es el interés primordial del presente estudio, que ha estado orientado por la teoria
de los cinco grandes de Goldberg, que le ha dado sostenibilidad teérica a los resultados
obtenidos sobre el nivel de habilidades socioemocionales presente en los trabajadores y
como estos, se encuentran asociados a sus niveles de desempefio laboral individual que
tienen fundamento tedrico en el modelo de Campbell ampliado por Koopmans; en tanto que,
explica el desenvolvimiento del colaborador, conjugando el desempefio en la tarea que
realiza, que comprende la organizacion, priorizacion y eficiencia en el puesto de trabajo; en
el desempefio contextual, asume desafios ante los obstaculos, actualizando sus
conocimientos de acuerdo al perfil del trabajo y de las NTIC que forman parte de los sistemas
administrativos, la creatividad y responsabilidad a nuevos problemas presentados; y por
ultimo, minimiza los comportamientos contraproducentes cando se presenta quejas ante una
dificultad encontrada o remitirse a aspectos negativos conversados con sus compafieros o

personas ajenas que perjudican el ambiente laboral.

En el entorno laboral contemporaneo, las habilidades socioemocionales han emergido
como un componente crucial para el desempefio efectivo y la satisfaccion en el trabajo. Estas
habilidades, que incluyen la inteligencia de sus emociones, la capacidad de comunicacion,
la empatia y la gestion del estres, entre otras, permiten a las personas, manejar sus propias
emociones, entender las de otras personas y determinar relaciones interpersonales
constructivas. En el contexto especifico de la referida entidad edil, ubicada en la region de
Lima, Per(, estas competencias resultan especialmente relevantes dado el caracter

multifacético y las demandas interpersonales del servicio publico.

Xii



El afio 2023 presenta un escenario ideal para evaluar como estas habilidades impactan
en el desempefio laboral individual de los trabajadores ediles En un periodo marcado por
retos socioecondmicos y la necesidad de una administracion publica eficiente y empatica, es
fundamental comprender el papel que juegan las habilidades socioemocionales en la
eficiencia y el bienestar de los trabajadores. Esta investigacion busca analizar y evidenciar
la relacién entre dichas habilidades y el desempefio laboral, proporcionando una base tedrica
y préctica para la implementacion de programas de desarrollo de habilidades emocionales
dentro de la municipalidad.

Al abordar este tema, se pretende no solo identificar las competencias clave que
contribuyen a un mejor desempefio laboral, sino también ofrecer recomendaciones para que
los trabajadores municipales puedan ser capacitados adecuadamente. Al respecto ello no solo
mejora la productividad y la eficiencia del trabajo, sino que también beneficiara un entorno
fisico armonioso, comodo y maéas saludable y colaborativo, beneficiando tanto a los

empleados como a la comunidad a la que sirven
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

Existe la necesidad hoy en dia, que las entidades del estado se adapten a las
innovaciones estratégicas del presente siglo y de esta manera garanticen el cumplimiento de
su finalidad y responsabilidades para los cuales fueron creadas, tal es el caso de los gobiernos
locales que, segun la Ley organica de municipalidades (articulo 4) y disposiciones
posteriores: “(...), fomentan el correcto suministro de los servicios publicos a nivel local y
el progreso integral, sostenible y equilibrado de su &rea de influencia”. (Congreso de la
Republica, 2003).

Es a partir de este analisis que los recursos humanos son muy importantes para el
funcionamiento de las organizaciones pues deben estar preparados para las nuevas
complejidades que se dan en el mundo de la administracion, claro estd que, no solo deben
contar con habilidades cognitivas referidas a sus conocimientos sobre su puesto de trabajo,
sino con habilidades socio emocionales que les permitan adaptarse absolutamente a todas
las necesidades de la organizacion, se entiende entonces como las “conductas que permiten
desenvolverse individualmente y colectivamente en diferentes espacios de la vida
efectivamente(...)” (Banco de Desarrollo de America Latina, 2019, pag. 25). Es decir que
estas conductas que se observa en los trabajadores estan referidas al manejo del estrés,
ansiedad y la impulsividad; conductas asertivas, apertura a la experiencia, amabilidad y
responsabilidad que al ser integrada al mundo del trabajo van a contribuir a un mejor
rendimiento laboral.

Asimismo, las habilidades socio emocionales (HSE) son fundamentales en el ambito
laboral; toda vez que, los empleadores buscan el desempefio 6ptimo de sus colaboradores en
su puesto de trabajo, que les permita desenvolverse dentro su centro laboral teniendo gran
impacto en la productividad de la unidad empresarial (Gonzales-Molina, y otros, 2020), esto
redundaré en el desempefio laboral entendida por Campbell (1994) como se citd en Salgado
Cabal (2011) como el “comportamiento cognitivo, psicomotor, fisico o interpersonal, que
esta dentro del control del individuo, puede ser modulado en términos de habilidad y es

importante para alcanzar los objetivos organizacionales”. Recalcando que en el ambito



laboral son muy valorados y recompensados por los empleadores pues aquellos que cuentan
con mayores habilidades socioemocionales (HSE) tienden a tener mejores perspectivas
laborales. Las personas con empleo obtuvieron puntajes mas altos en las pruebas de
resistencia y toma de decisiones se caracterizaron por ser agradables y extrovertidas; a
diferencia de aquellas desempleadas. Por otro lado, la remuneracion de los trabajadores
ocupados también se correlaciond con el nivel de HSE que poseian; en comparacion con
aquellos sin estas habilidades, los trabajadores que mostraron mas extroversion y estaban
mas abiertos a nuevas experiencias vieron diferencias salariales de hasta un 2% por dia.
(Acosta, Igarashi, Olfindo y Rutkowski, (2017) citado en Garcia (2018).

Segln estudios a nivel mundial las habilidades socioemocionales han adquirido
mayor relevancia donde se afirma su huella positiva en el desarrollo personal, familiar,
laboral y su desempefio en el entorno laboral. Trejo (s.f.) coordinadora de habilidades,
jévenes y empleabilidad para el Programa de la Naciones Unidas para el desarrollo (PNUD),
afirma que, “las habilidades socioemocionales han adquirido mayor relevancia como
resultado de la investigacion y confluencia entre diversas disciplinas que impactan en
nuestro bienestar y son relevantes para el mercado laboral” (parrafo 6). Asimismo, el
estudio realizado por Cunningham y Villasefior, (2016) citado por el Banco de Desarrollo
de América Latina (2019) quienes han encontrado que existe algunas habilidades
reconocidas por los empleadores a nivel mundial donde las méas valoradas son en un 50%, la
ética en el trabajo, trabajo en equipo, honestidad, puntualidad y responsabilidad; mientras
que el 30% refieren a las habilidades cognitivas, 13% al conocimiento técnico y 7% al
conocimiento basico (parrafo 6). Esto evidencia segin este organismo mundial que las
habilidades socioemocionales se ubican en la actualidad como una de las preocupaciones
mas importantes de los empleadores; sin embargo, se ha desarrollado esfuerzos limitados en
el entorno empresarial y en la academia para incorporar contenidos en las capacitaciones
realizadas a los colaboradores y en el curriculo de la educacion basica y superior (Banco de
Desarrollo de America Latina, 2019).

A nivel latinoamericano, se ha observado relativas investigaciones (principalmente
porgue pocos estudios aun incluyen encuestas que miden las habilidades de los adultos o son
longitudinales), muestran resultados consistentes con los observados en regiones mas
desarrolladas. Es asi, el Programa de medicion de habilidades STEP del Banco Mundial es
un espacio para medir habilidades en paises de niveles minimos y promedios de ingresos
econdmicos, se dedica a obtener datos significativos pues proporciona una informacion

relevante para las politicas laborales y la comprension de los requisitos de habilidades socio
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emocionales en el entorno laboral (perfil de puestos), los esfuerzos para obtener habilidades
en la escuela, la familia, el logro educativo, la personalidad y el origen social, y por ultimo
en el espacio de la vida cotidiana de los individuos donde se visualiza con mayor objetividad
la desigualdad y la pobreza, inclusién social y crecimiento econémico.

Segln Acosta et al. (2015) analiz6 la Encuesta Colombiana de Competencias para el
Empleo y la Productividad (STEP) del Banco Mundial, encontrando que estudiar ambos
tipos de competencias es imprescindible para el desempefio laboral y educativo, a pesar que
los resultados del analisis resulté que cada una cumple un rol diferente “(...) las capacidades
cognitivas tienen un impacto directo en los salarios y en la probabilidad de obtener un
empleo formal, mientras que las habilidades socioemocionales, que son cada vez mas
demandadas por las empresas, afectan la participacion laboral de los jovenes (...)” (Diaz
& Salas, 2020, pag. 1), esto también considera la mayor asistencia universitaria existiendo
una diferencia de habilidades cognitivas y socioemocionales entre los jovenes y adultos
colombianos que va incidir en los comportamientos y rendimientos de los trabajadores
denominado desempefio en su puesto de trabajo.

Por otro lado, Busso et al. (BID) (2017) indica que aquellos colaboradores que
cuentan con un abanico de habilidades socioemocionales son los que mayormente acceden

a ser contratados en una economia formal, agrega a ello:

“En Bolivia y El Salvador, se observa La responsabilidad y la estabilidad emocional
se asocian con mejores trabajos que tienen caracteristicas mas formales. En
Colombia, sin embargo, la apertura, la estabilidad emocional y la determinacién son
las habilidades méas importantes en el trabajo. A pesar de estas conexiones, la
relacion entre empleo (o desempleo) y habilidades socioemocionales parece ser
débil. En Colombia, la responsabilidad y la toma de decisiones se asocian
negativamente con el desempleo, mientras que otras habilidades muestran una ligera
asociacion positiva. La responsabilidad esta asociada positivamente con el empleo
tanto en Colombia como en El Salvador. Sin embargo, los empleadores en Colombia
y El Salvador valoran mas la estabilidad emocional se da mayor importancia a la
determinacion . (Busso, Hincapie, Cristia, Messina, & Ripani, 2017, pags. 102-103).

A nivel nacional, el Banco Mundial en su sitio web de Pert (2011) desarrollé la
investigacion denominada “Fortalecimiento de Habilidades y Empleabilidad en el Peru” y el
video “Mas alla del ABC y 1,2,3: Habilidades para los peruanos en el Siglo XXI” resaltan

la importancia de integrar el desarrollo de habilidades socioemocionales en el entorno



laboral para mejorar la empleabilidad. El estudio se basa en una encuesta a 900 empresas y
una encuesta Unica en Ameérica Latina que evalua habilidades cognitivas y socioemocionales
de 2,700 colaboradores, explorando su influencia en la empleabilidad.

En dicha investigacion realizada por el Banco Mundial en los empleadores peruanos

se ha obtenido como hallazgos importantes que sustenta la presente investigacion:

(1) EI 50% de los entrevistados resalta la escasez de personal “calificado”, refiriéndose
a habilidades cognitivas y técnicas, mientras que un 40% menciona la carencia de
habilidades socioemocionales. Esto evidencia la demanda de habilidades tanto
cognitivas (como comunicacién, habilidades numéricas y resolucion de problemas)
como socioemocionales (incluyendo autodisciplina, perseverancia, adaptabilidad y
trabajo en equipo) por parte de los trabajadores.

(2) Las habilidades cognitivas y socioemocionales son cruciales para determinar la
posicion de los individuos en la sociedad frente a los cambios en la estructura
socioecondmica. Las desigualdades en estas habilidades entre los peruanos, desde
nifios hasta adultos en edad laboral, son notables y se ven influenciadas por diversos
factores como el nivel socioeconémico. Estas disparidades comienzan desde una edad
temprana debido a entornos desfavorables, como la falta de nutricién adecuada y
estimulacion temprana. La baja calidad de la educacion basica, especialmente en zonas
rurales, también contribuye a estas disparidades. Ademas, estas habilidades tienen un
mayor impacto en el acceso a la educacion técnica y universitaria que los recursos
econdmicos de las familias (Banco Mundial, 2011, parr. 9).

Finalmente, el espacio en el cual ha sido desarrollado el estudio fue en el &mbito de
la Municipalidad Provincial Huaura-Huacho, cuya institucion gubernamental del estado,
conduce las actividades de prestacion de servicios en el &rea de su jurisdiccion como es la
Provincia de Huaura Huacho segun la Ley Organica de Municipalidades (Congreso de la
Republica, 2003), cuya competencia es la prestacion de servicios publicos locales, generar
politicas y planes de desarrollo concertado tomando como eje el dialogo y la reflexion de la
sociedad civil que conforman los vecinos del lugar. Para tal fin debe contar con un equipo
de colaboradores y/o trabajadores con determinados conocimientos de sus funciones en su
puesto de trabajo (habilidades cognitivas) y habilidades socioemocionales que han
interiorizado en su formacién laboral y en su experiencia practica y que directamente va a

incidir en un eficiente desempefio en el entorno laboral, en el trabajo colaborativo y asertivo



con su equipo de trabajo, calidez en la atencién al pablico, en la responsabilidad, en el

cumplimiento de la tarea, entre otros.

En ello radica el interés de la investigacion, a partir de la ausencia de investigaciones
en la region, asi como la teorizacion de modelos de la administracion planteados por los
autores Goldberg (habilidades socioemocionales) y Campbell extendido por Koopmans
(desempefio laboral individual) de encontrar la relacion entre estas dos variables a mayores
habilidades socioemocionales mayor serd su desempefio laboral individual del personal de
la municipalidad, cuyos resultados se utilizaran para plantear estrategias administrativas y
sociales de mejoramiento de la funcion publica en trabajadores de dicha entidad

gubernamental de la provincia de Huaura.

1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general
¢ Qué relacidn existe entre las habilidades socio emocionales para el trabajo y el desempefio

laboral individual en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Huaura-Huacho, 2023?

1.2.2 Problemas especificos
¢Qué relacion existe entre las habilidades socio emocionales en el trabajo y el desempefio

de la tarea en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Huaura - Huacho, 2023?

¢Qué relacion existe entre las habilidades socio emocionales en el trabajo y el desempefio

contextual en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Huaura-Huacho, 2023?

¢Qué relacion existe entre las habilidades socioemocionales en el trabajo y los
comportamientos contraproducentes en los trabajadores de la Municipalidad Provincial
Huaura-Huacho, 2023?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre las habilidades socioemocionales para el trabajo vy el
desempefio laboral individual en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Huaura-
Huacho, 2023.



1.3.2 Obijetivos especificos

Identificar la relacion que existe entre las habilidades socioemocionales en el trabajo y el
desempefio de la tarea en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Huaura-Huacho,
2023.

Identificar la relacion que existe entre las habilidades socioemocionales en el trabajo y el
desempefio contextual en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Huaura-Huacho,
2023.

Identificar la relacion que existe entre las habilidades socioemocionales en el trabajo y los
comportamientos contraproducentes en los trabajadores de la Municipalidad Provincial
Huaura-Huacho, 2023.

1.4 Justificacion de la investigacion

El estudio se justifica tedricamente para la variable “habilidades socio emocionales
en el trabajo”, se orientd en base a la teoria de los cinco grandes de Goldberg, que forma
parte de la rama de la psicologia de la personalidad, que es la més calificada para analizar la
individualidad en el aspecto social de los trabajadores; asimismo por la Teoria de
Aprendizaje Social de Bandura y la Teoria de Inteligencia emocional de Daniel Goleman.

Para la variable desempefio laboral se sustentd por la teoria de Campbell, ampliada
por Koopmans, teoria de expectativas de Vroom, y la teoria de los comportamientos
contraproducentes de Scon y Fox.

Es importante detallar la justificacion social en la medida que permite identificar la
problematica existente en ese ambiente laboral y hallar la relacion existente entre las
habilidades socio emocionales en el trabajo y el desempefio laboral individual en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura-Huacho, debido a que estos tienen
gran influencia en el desempefio eficiente y eficaz de sus funciones y responsabilidades de
cada puesto de trabajo que contribuye al cumplimiento de metas y objetivos
organizacionales. Asimismo, reconocer la importancia de seleccionar y entrenar a los
empleados en habilidades socioemocionales siendo estas un factor importante para la
productividad institucional, en el desenvolvimiento y respuestas ante diversas situaciones
que se puedan presentar en el lugar de trabajo.

Por altimo, se justifica metodologicamente porque se utilizo el método cientifico de

la investigacién cuantitativa, desarrollando un amplio analisis descriptivo de las variables:
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habilidades socioemocionales para el trabajo y desempefio laboral. Posterior el analisis
inferencial que asocia el fendmeno estudiado; contribuyendo de esta manera en una
explicacion mas exhaustiva de las habilidades socio emocionales en el trabajo y el
desempefio laboral individual. Los instrumentos utilizados ya se encuentran validados y con
su confiabilidad respectiva, pues han sido usados por otros investigadores en una realidad
parecida y que fueron aplicados reforzando sus propiedades métricas necesarias para este

tipo de estudio.

1.5 Delimitaciones del estudio

El estudio presenta una delimitacidn espacial correspondiente pues se desarrollo en
la Municipalidad Provincial Huaura-Huacho, organizacion publica ubicada en las estructuras
del poder ejecutivo, capital de dicha provincia que tiene relacion directa con 9 distritos bajo
su territorialidad, ubicada sus oficinas centrales en la Calle Colon 150, Huacho 15136,
distrito de Huacho, departamento de Lima.

Por otro lado, en cuanto a delimitacion temporal el estudio se realizé durante el afio
2023.

1.6 Viabilidad del estudio

Para ejecutar la presente investigacion se tiene viabilidad institucional se ha obtenido
el permiso correspondiente de la jefa de la Oficina de gestion del talento humano de la
Municipalidad Provincial Huaura-Huacho y del apoyo del area de servicio social de recursos
humanos que atienden dicha poblacion, por lo que se hizo viable institucionalmente.

Se contd con el apoyo del docente asesor, docentes jurados Yy las facilidades de una
biblioteca virtual y enlaces informaticos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion.

En cuanto a la viabilidad logistica, se us6 equipos informaticos necesarios para el
desarrollo de la tesis como: laptop, impresora, infraestructura y mobiliarios. También como

materiales de escritorio y servicios de internet para la busqueda de informacion.

Por ultimo, en cuanto a viabilidad financiera se sefiala que todos los gastos que

demandaron la investigacion fueron asumidos por el tesista.



CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Investigaciones internacionales

Galarza (2022) realizé una investigacion sobre “El clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal
de Colta” (tesis de grado de maestria en administracion publica), Universidad Técnica de
Ambato. El objetivo fue determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los servidores de la entidad estatal referida. Es una investigacion critico-
propositivo, cuantitativo, descriptiva correlacional; con una poblacion conformada por 238
empleados y una muestra de 144, a quienes se les aplico el cuestionario denominado “Clima
Organizacional y Satisfaccion salud estatal: Hospital Tipo 17 Laboral en un establecimiento
de los autores Chiang, Salazar y Antonio (2007); y el instrumento para medir desempefio
laboral desarrollado por Gonzélez y Morales (2020). Resultados: Utilizo el Coeficiente de
Correlacion de Pearson obteniendo (0,51 p-valor < 0.05) demostrando la relacion existente
entre ambas variables. La investigacion realizada Los empleados del municipio de Colta
concluyeron que existe una relacion causal positiva moderada entre el clima organizacional
y el desempefio laboral. Esto sugiere que, si la percepcion del clima organizacional es

positiva, el desempefio laboral también sera positivo de los empleados.

Guerrero (2022) investigo sobre “El estudio "Aspectos referidos a las Habilidades
Blandas y Desempefio Laboral de los Colaboradores 2021 del Departamento de
Administracion Financiera del Hospital General de Quito Sur, realizado por la Universidad
Cesar Vallejo, tiene como objetivo establecer la relacion entre las Habilidades Blandas y el
desempefio laboral de los colaboradores de este hospital. Aplicar la investigacion, no la
experimentacion, descriptivo correlacional y una muestra de 67 trabajadores. Resultados: El
87% sefialo un nivel elevado de habilidades blandas y 70% de nivel alto de desempefio
laboral. Conclusién:  Los resultados mostraron una correlacion estadisticamente
significativa, ya que el valor p=0.003 fue menor que el nivel de significancia establecido de
0.05, con una correlacion de 0.354. Ademas, se encontrd significacion estadistica. en

concordancia a los hallazgos emitidos de acuerdo a la aplicacion de las ecuaciones



correlacionales, lo cual ha establecido una buena asociacion entre las variables procesadas,

por consiguiente, han sido aceptadas las hipotesis alternas.

Erazo (2022) realizaron el estudio “El estudio "El clima organizacional y su
desempefio laboral de los trabajadores del GAD de Riobamba™" efectuado por la
Universidad Nacional de Chimborazo-Ecuador, como tesis de licenciatura en
administracion, tuvo como objetivo establecer una asociacion respecto al clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Autonomo
Descentralizado de Riobamba. El disefio del estudio fue no experimental, descriptiva
transeccional y una poblacién y muestra de 244 empleados, han empleado para ello el
instrumento de la encuesta orientada a los trabajadores que laboran en el GADMR.
Resultados: Con el estudio el investigador ha podido constatar en concordancia con la
aplicacion de las ecuaciones correlacionales en el estudio reveld la existencia de una
asociacion entre los elementos del clima organizacional y el desempefio laboral en sus
diversas dimensiones, que incluyen relaciones interpersonales, comunicacion, satisfaccion
en las labores realizadas, buen desempefio en el trabajo que efecttia, competencias laborales
y adopcion de las determinaciones. En cuanto a la hipétesis general, se confirmo la existencia
de una asociacion directa entre las variables procesadas, para ellos se acudio a la aplicacion
de los factores correlacionales en base a los estadisticos respectivos y una significacion de
0,000 menor al p-valor= 0,0005 ha permitido refutar la hipotesis nula y sefialar que ambas
variables se asocian de forma significativa. Por lo que se debe plantear estrategias dirigidas
a fortalecer dicho clima organizacional, y de esta manera mejorar la calidad del servicio

brindado por la entidad.

Carrillo y Guevara (2019) realizaron su tesis sobre el “El articulo "El articulo
"Modelo de Gestion Publica y rendimiento laboral: Estudio de un Municipio en Ecuador”,
publicado en una revista de ciencias sociales y humanidades, tiene como proposito examinar
el rendimiento laboral de los funcionarios publicos. en relacion al modelo de gestion de
gobiernos locales descentralizados (GAD) en el estado La Tronca. Desarrollaron un
investigacion experimental y descriptiva en una poblacion conformada por servidores
publicos de dicho gobierno local en las areas de administracion, produccion e inversion; y
una muestra de 180 servidores publicos aplicando un cuestionario estructurado de tipo
cerrada. Resultados: En el estudio hallaron que el 66% tiene significado en el desempefio

laboral, el 77% Explicd que no sabia como motivar a sus empleados, lo cual era un factor

9



critico en su desempefio laboral., el 37% manifiesta que sus jefes inmediatos superiores
motivan al personal a traveés de incentivos y ascensos, el 53% se encuentran insatisfechos
por sus relaciones interpersonales que afecta al desempefio laboral. Conclusiones: El clima
organizacional es un aspecto relevante que define el funcionamiento de una organizacion,
las caracteristicas de calidad en el funcionamiento interno y que esta incide en forma directa
en las actitudes de desempefio laboral. Exactamente. Cuando un colaborador esta motivado,
tiende a estar mas comprometido con su trabajo y a tener un mejor rendimiento. Este
compromiso y rendimiento contribuyen directamente a la produccién y aumentan los indices
de competitividad de la organizacion. Un equipo motivado y comprometido suele ser mas
productivo y eficiente, lo que puede generar incidencias positivas en los hallazgos

respectivos, como también en la competitividad de la empresa en el mercado.

Gruezo (2017) realizo6 una investigacion sobre “El trabajo "El estudio del rendimiento
laboral en la Direccion de Gestion de Planificacion y Proyectos del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Rio verde, presentado como requisito para obtener
el grado de maestria en Administracion de Empresas con énfasis en Planificacion.. Su
objetivo ha sido establecer la evaluacion del rendimiento laboral de los trabajadores del
estado, en dicha institucion. Esta investigacion se enmarca en un enfoque bésico, descriptivo
y cuantitativo, que involucra a una poblacion de 11 trabajadores y 96 usuarios, a quienes se
les aplicd una encuesta disefiada por el autor de la tesis. Los resultados revelan que los
técnicos de la Direccion mencionada muestran un nivel de desempefio laboral que va de muy
bueno a bueno en ciertos aspectos relacionados con el cumplimiento de sus
responsabilidades laborales. Sin embargo, también se observan factores que indican una baja
productividad laboral, como la falta de organizacion en el trabajo, el grado de cumplimiento
de las tareas asignadas, el desinterés y poca identificacion con la entidad. Las conclusiones
han sido: en concordancia a los hallazgos se establece que el personal estudiado presenta
niveles bajos en cuanto a la responsabilidad e identificacion que debe tener respecto a la
entidad, toda vez que no cumplen con los propositos establecidos en cuanto al desarrollo de

sus competencias y desempefios laborall.

2.1.2 Investigaciones nacionales

Choquehuanga y Moran (2022) han realizado un estudio referido a las “Habilidades

blandas y desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad de San Jacinto,
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Tumbes 2022” (tesis de licenciatura en Administracion de Empresas), Universidad Cesar
Vallejo. Plantedndose como propdsito los autores llevaron a cabo una investigacion aplicada,
correlacional y no experimental cuyo objetivo ha sido la evaluacion de la asociacion entre
las dos variables planteadas aplicadas a los colaboradores del gobierno local mencionado.
La muestra consistio en 56 trabajadores de la institucion, los cuales han absuelto
satisfactoriamente las interrogantes formuladas, con la veracidad requerida, respecto a las
habilidades blandas, elaborados por los investigadores. Los hallazgos han evidenciado una
buena asociacion de mucha significancia. Concluyéndose en ese sentido que, se denota la
existencia de vinculos entre dichas variables que fueron aplicadas a la poblacion analizada
municipal del distrito de San Jacinto en un 0.262, resaltando que existen limitadas las
habilidades sociales que redunda en su desempefio de la persona municipal porque hay que

generar estrategias para mejorar su nivel.

Geraldo (2022) desarroll6 una investigacion denominada “los conflictos laborales-
familiares impactan en el capital humano y el desempefio laboral de los colaboradores de
una universidad ubicada en el Cono Este de Lima”. el estudio tuvo la participacion de 424
empleados administrativos y académicos de la mencionada universidad, asi como de sus
sedes en Lima, Juliaca y Tarapoto. Se empled un enfoque cuantitativo, predictivo y
explicativo, utilizando analisis de ecuaciones estructurales, y se aplicaron tres cuestionarios
disefiados por el investigador. Los resultados revelaron una relacion significativa entre las
referidas variables, a quienes se les aplico los factores correlacionales y evaluados mediante
indices de bondad de ajuste. Se encontrd que no existia asociacion con la interaccion positiva
trabajo-familia, pero si entre la interaccion negativa de esas variables. Como conclusion, se
determind que los conflictos laborales-familiares, cuando son positivos, tienen influencia en
el capital humano y el desempefio laboral individual, mientras que cuando son negativos,
pueden incidir de forma negativa en el capital humano y al desempefio laboral individual. El
autor sugiere gque se deben implementar estrategias para equilibrar las labores y el entorno

familiar, con el proposito de simplificar las consecuencias adversas.

Fernandez (2021) El estudio denominado: "Habilidades blandas y desempefio laboral
en la municipalidad distrital de Independencia, Huaraz-Ancash, 2020", realizada la cual,
tuvo un proposito principal que es la determinacién de una asociacion entre las variables
aplicadas a dicha entidad municipal. El estudio se llevé a cabo en el gobierno local de Ancash

y se enmarcO en una investigacion aplicada, correlacional y de disefio no experimental-
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transversal. los integrantes de la poblacion la integraron 176 trabajadores de la entidad, a
quienes se les aplico la formula estadisticas estableciéndose como muestra a 152 de ellos, a
los cuales han resuelto las interrogantes formuladas respondiendo con veracidad. en ese
sentido los resultados logrados, han indicado que el 61,2% de ellos han presentado
habilidades blandas regularmente, en tanto que el 64,5% ha mostrado un nivel regular en el
desempefio laboral. en consecuencia, han sido evidenciada las correlaciones respectivas
entre las variables que se procesaron estadisticamente. De igual forma se ha concluido, la
existencia de vinculos significativos y positivos entre esas variables, con una correlacion

considerablemente alta de 0.756.

Renojo (2021) La investigacion examind la relacion entre “E/ Clima Organizacional
y el Desempefio Laboral de los empleados de la Municipalidad Distrital de Caleta de
Carquin”. para tal efecto ha sido empleado un enfoque béasico de tipo correlacional con un
disefio no experimental y transversal, empledndose metodos cuantitativos. La muestra la
integraron 30 empleados de dicha entidad, los cuales han absuelto las interrogantes
planteadas. En cuanto a sus resultados se denotaron relaciones significantes, con un
coeficiente de Spearman de 0.718, lo cual ha sido calculado en base a la aplicacion de los
factores correlacionales, lo que han establecido la aceptacion de dichas hipdtesis.

Torres y Atencio (2020) Han realizado un estudio, al cual han denominado:
"Habilidades blandas y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Independencia”, desarrollado con el objetivo de establecer los
vinculos entre las variables indicadas lineas arriba. En ese sentido se realizé el analisis
utilizando un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental de tipo correlacional de corte
transversal, siendo los integrantes de la poblacién de 110 trabajadores y una muestra de 86
empleados. Se utilizaron cuestionarios cerrados como instrumentos de medicion para evaluar
ambas variables. Como consecuencia de ello los resultados, respecto a las habilidades
blandas, el 45.3% indic6 que siempre desarrollan trabajo en equipo, el 43% manifesté que
casi siempre tienen una comunicacién asertiva con los usuarios, y el 53.5% refirié tener la
capacidad de ofrecer atencion con entusiasmo. En cuanto al desempefio laboral, el 51.2%
mostro una actitud resiliente frente a las adversidades, el 39.5% sefialo que existe una
comunicacion clara que facilita alcanzar las metas institucionales, y el 40.7% afirmo que

siempre cumplen con eficiencia los servicios que ofrecen.
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Como conclusidn, se encontré una correlacion aceptacion de dichas hipotesis toda
vez que se aplicaron los factores correlacionales, con lo cual se logré una asociacion

significativa de ellas.

Contreras (2019) La investigacion llevada a cabo bajo el titulo "Las habilidades
sociales y el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Huénuco, 2019", realizada por la Universidad de Huanuco como parte de una tesis de
licenciatura en administracion, tuvo como proposito principal examinar cémo las habilidades
sociales influyen en el desarrollo de las labores de los empleados de dicha entidad publica.
El estudio se desarroll6 como una investigacion aplicada, cuantitativa, descriptiva y de
disefio no experimental-transversal, abarcando a un total de 624 trabajadores, con una
muestra de 115 individuos distribuidos en las areas de servicio. al respecto cabe precisar que
los resultados han evidenciado que el 73.04% de los interrogados no poseian conocimiento
ni identificacion de sus habilidades en el proceso funcional que desempefiaban en su entorno
laboral, mientras que el 26.96% afirmé lo contrario. Se destaco que las habilidades sociales
tienen un impacto evidente en el manejo de diversas situaciones laborales. Las conclusiones
del estudio indicaron que en base a la aplicacion de ambas variables, en concordancia a los
factores correlacionales, indican que estan correlacionados, y que estas habilidades abarcan
comportamientos, pensamientos, sentimientos y emociones que influyen en el desarrollo
personal y en la determinacion de su desarrollo en las labores asignadas. Se resalto la
importancia de reconocer los altos niveles de rendimiento laboral en relacion con el buen
desarrollo personal, reflejandose en la atencion a los usuarios de los servicios municipales

tanto interna como externamente a su lugar de trabajo.

2.2 Bases teoricas
2.2.1 Variable 1: Habilidades socioemocionales para el trabajo

Esta variable es muy reconocida en el mundo académico, existen diversas
definiciones al respecto consideradas algunas para la vida, otras cognitivas y las
socioemocionales. Sin embargo, podemos sefialar que existe la necesidad de que estas se
aborden desde la mirada laboral, por ello la definicidén que nos brinda el Banco de Desarrollo
de América Latina es un recurso adecuado para considerar en la investigacion, ya que
proporciona informacion valiosa sobre diversos temas relacionados con el desarrollo y la
economia en la region. En relacion con las habilidades, estas tienen una serie de

peculiaridades en concordancia a la capacidad de las personas para abordar eficazmente una
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variedad de problemas o situaciones nuevas y complejas, lo que implica que ejercen una

influencia importante en el rendimiento laboral de los individuos (2019, pag. 23).

Definicion de la variable habilidades socioemocionales para el trabajo

Cuando se trata de habilidades se debe sefialar que son: cognitiva, socioemocional y
tecnoldgicas — y varias subcategorias y hasta hace muy poco tiempo se colocaba especial
énfasis en las habilidades cognitivas referidas al pensamiento y habilidades blandas estas
ultimas han sido mayormente estudiadas por los investigadores que les ha permitido
desarrollar una medicién en estudiantes, trabajadores y otros actores implicados.

Continuando con la evolucién de las investigaciones en dichas poblaciones y de
acuerdo a las teorias revisadas se puede deducir la diferencia entre dichas habilidades, las
cuales se vinculan entre si. Por otro lado, las habilidades socioemocionales se centran en las
habilidades relacionadas con la gestion de las emociones, las relaciones interpersonales, las
actitudes para realizar las labores en grupo, asi como también la aplicacién de la empatia.
Mientras que las habilidades cognitivas se refieren mas a la capacidad de procesar
informacién y resolver problemas, las habilidades socioemocionales se enfocan en la
inteligencia de las emociones y las habilidades de cada individuo. (Banco de Desarrollo de
América Latina, 2019, pag. 24). En cambio, Para Prada y Rucci (2016) (como se cit6 en
Ospino, 2019) precisé que las habilidades socio emocionales estan estrechamente
relacionadas con caracteristicas personales del individuo, como sus actitudes, creencias,
rasgos de la personalidad y comportamiento. Estas habilidades incluyen aspectos esenciales
referidos a la comunicacion efectiva, la resolucion de conflictos y la capacidad de trabajar
en equipo. Todas estas caracteristicas personales influyen en la forma en que un individuo
interacta con los demas, gestiona sus propias emociones y se adapta a diferentes situaciones
sociales y laborales” (pag. 5). conocidas también como las habilidades blandas que en la
actualidad del mercado laboral son muy recurrentes.

En el contexto laboral para Valentina Issa (2022) en un articulo sefiald que “las
habilidades blandas, también denominadas habilidades interpersonales o sociales,
engloban un conjunto de atributos que posibilitan el éxito y el avance en el ambito laboral.
Estas competencias abarcan aspectos relacionados la predisposicion de colaborar en
conjunto, a la comunicacion efectiva, la empatia, la creatividad, las decisiones que les
permiten resolver las dificultades laborales, y la capacidad de adaptacion a las evoluciones
0 cambios. Son fundamentales para el logro profesional, dado que estan estrechamente

vinculadas con las demandas de los empleadores y las empresas en términos de su fuerza
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laboral para impulsar procesos productivos. y alcanzar sus objetivos empresariales” (parr.
5). Es decir, son atributos que los individuos poseen y les permite su desenvolvimiento con
éxito en la ocupacion que se encuentran.

Busso et al. (2017), sefiala que Las habilidades socio-emocionales “Exactamente, las
habilidades interpersonales, blandas o soft skills, desempefian un papel esencial al brindar el
apoyo a las personas a reconocer y gestionar sus emociones, asi como de su entorno, con el
objetivo de potenciar la productividad. Esto implica la capacidad de mantener la dedicacion
en ciertas tareas y colaborar eficazmente en equipos de trabajo. Algunas de estas habilidades
incluyen la inteligencia emocional, la empatia, y otras mas que son esenciales para los
entornos laborales donde la interaccion humana y la cooperacion son clave para el éxito.
Estas habilidades permiten a las personas desarrollar relaciones solidas con colegas, clientes
y supervisores, facilitando asi la consecucion de objetivos individuales y organizacionales
en inglés.

Por su parte, Prada y Rucci (2016) (como se citd en Ospino, 2019) Permiten a los
individuos manejar sus propias emociones, entender las de los demas y establecer relaciones
interpersonales constructivas. Segun Modecki y Cunningham (2014), estas habilidades se
conceptualizan como un conjunto diverso de capacidades adaptables que posibilitan a las
personas desenvolverse eficazmente en situaciones sociales e interpersonales.

Esto implica que estas habilidades son flexibles y pueden ser desarrolladas y mejoradas
a lo largo del tiempo para facilitar una interaccién mas exitosa y satisfactoria en diversos
contextos sociales y laborales, (pag. 5).

Las investigaciones realizadas por el Banco de Desarrollo de América Latina (2019)
destacan que Las habilidades socioemocionales tienen una estrecha conexién con la
personalidad y las habilidades de regulacion emocional, tanto en lo que respecta a las
emociones propias como a las de los demas. La personalidad se desarrolla a partir del
temperamento, que empieza a mostrarse desde una edad muy tempranay parece tener solidos
fundamentos bioldgicos (Kagan, 2012, citado en Banco de Desarrollo de América Latina,
2019), p.26).

Por lo tanto, las habilidades socioemocionales se entienden como conductas que
permiten desenvolverse tanto de manera individual como colectiva en diferentes aspectos de
la vida de manera efectiva. Por un lado, se consideran las habilidades para el trabajo, como
la comunicacion, el trabajo en equipo o la creatividad; y, por otro lado, las habilidades para
la vida, que abarcan aspectos como la empatia, la perseverancia y la autoestima, son

fundamentales. Ambos conjuntos de habilidades son relevantes, ya que permiten a las
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personas enfrentar situaciones novedosas y complejas tanto en el entorno laboral como en
otros aspectos de la vida (Banco de Desarrollo de América Latina), 2019).
En la presente investigacion se considerara a la definicion del Banco de desarrollo de

Ameérica Latina como la més se ajusta al estudio realizado.

Tipo de habilidades

Las habilidades socio emocionales estan en constante cambio por las propias
necesidades que exige las organizaciones en la actualidad, es asi que estan asociadas a las
caracteristicas individuales de la persona conformadas por comportamientos: actitudes,
opiniones, rasgos de la personalidad y sus actitudes ante la vida y su espacio laboral; ademés
son conocidas como habilidades blandas y que en la actualidad del mercado laboral son muy
demandantes por los empleadores tal como sefialan los estudios desarrollados por
organismos internacionales como BID y el CAF.

Para un mejor entendimiento sobre como encajan en el presente estudio, a

continuacion, se presenta la figura siguiente:

Habiidades

| | | | |
Relacionadas | Relacionadas | Relacionadas
con la ocupacion | con el sector foon la empresa

Cognitivas | Académicas

Figura 1. Tipos de habilidades
Nota: Barone, Cristia y Cueto. En Busso et al. (pag. 26)

Desde una de las ramas de la Ciencia Psicolégica denominada Psicologia de la
personalidad se propone el estudio de los rasgos, habilidades y caracteristicas propias de los
individuos mas relacionadas al mundo del trabajo, la que se denomina la Teoria de los Cinco
Grandes (Big Five), el cual se ha considerado para la presente investigacion como

fundamento tedrico de la misma. Esta propuesta tedrica sefiala cinco rasgos de personalidad
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elementales de un individuo y sirve como referencia para analizar las dimensiones

establecidas en el estudio de las habilidades emocionales.

Modelos tedricos sobre las habilidades socioemocionales para el trabajo

1. Modelo tedrico de los Cinco grandes o cinco factores de Goldberg (1981)

Este es un modelo propuesto por el psicologo Lewis Goldberg de nacionalidad
norteamericana, cuyas raices se encuentran en el legado de Sir Francis Galton, la presencia
de LL Thurstone, el legado de Raymond B. Cattell. Es una propuesta tedrica que permite
medir las habilidades socioemocionales en los adultos, considerando la definicion de los
grandes dominios que definen a la personalidad humana e identificar por qué las personas
responden de diversas formas ante una misma situacion y extraen determinadas

caracteristicas para desenvolverse en la sociedad.

En el mundo laboral, la dimension socioemocional es ampliamente utilizada debido a
que abarca cinco factores que configuran una suerte de "coordenadas de la personalidad”. El
modelo de los "Cinco Grandes" (Big Five) es una taxonomia bien conocida. A diferencia de
la dimensidn cognitiva de las habilidades, que se piensa que tiene un Gnico factor de orden
superior y varios de segundo orden, en la dimension socioemocional, estos cinco factores

que a continuacion segun Laack (1996):

Extroversion (Surgencia): Se refiere a la tendencia de una persona a buscar
estimulacion y comparfiia de otros, asi como a ser activo, asertivo y expresivo
emocionalmente.

Agradabilidad (Simpatia): Describe la disposicion de una persona hacia los demas,
incluida la confianza, la amabilidad, el altruismo y la cooperacion.

Consciencia (Conformidad, Seguridad): Se refiere a la organizacién, la
responsabilidad, la competencia, la persistencia y la orientacion hacia el logro.
Neuroticismo (Inquietud): Describe la tendencia de una persona a experimentar
emociones negativas, como la ansiedad, la ira, la depresién y la vulnerabilidad
emocional.

Apertura a la Experiencia (Cultura, Intelecto, "Intelectancia™): Se hace referencia a
la predisposicion de un individuo para ser creativo, tener curiosidad, imaginacion y

estar receptivo a nuevas ideas y vivencias (pag. 136)

17



En su texto sobre comportamiento organizacional Robbins y Judge (2013)plantearon
que en los estudios sobre los cinco grandes encontraron vinculos de la personalidad con el
desempefio de las labores, y que estos se encuentra demostrado por Mount, Barrick y Strauss
(1998 y confirmado por Hurtz y Donovan (2001) explicando la existencia de evidencias de
individuos con peculiares caracteristicas como “Permiten a los individuos manejar sus
propias emociones, entender las de los deméas y establecer relaciones interpersonales
constructivas. Estas caracteristicas, que se alinean con la dimension de la personalidad
conocida como "Consciencia™ dentro del modelo de los "Cinco Grandes", son altamente
valoradas en el &mbito laboral debido a que contribuyen a la eficiencia, la productividad y
la consecucién de objetivos tanto a nivel individual como organizacional.” (pag. 108). Es
decir, los individuos con elevadas habilidades cognitivas y socioemocionales contribuyen a
que exista un eficiente desempefio en el trabajo.

Para una mejor compresion se presenta la siguiente figura que explica el modelo de

la influencia de los cinco grandes en el comportamiento organizacional:

CARACTERISTICA DE LOS E .
5 2 5 2
CINCO GRANDES sPOR QUE ES RELEVANTE? QUE ES LO QUE AFECTAZ
* Pensamiento menos negativo » Mayer safisfaccidn con
Estabilidad emocional f—=  y pocas emociones negativas | su trabajo y la vida
» Menos hipervigilante » Niveles de tensidn mdas bajos
» Mejores aptitudes interpersonales » Mejor desempefic™”
Extroversién - » Mas dominante en lo social —p— @ Liderazgo mejorado
» Mas expresivo emocionalments » Mayor satisfaccién con el trabajo y la vida
* Mayor aprendizaje » Rendimiento en la capacitacién
Apertura L » * Mds crealive L * liderazgo mejorado
» Mds flexible y auténomo » Mds adaptable al cambio
» Mds agradable * Mejor desempero®
Adaptabilidad - * Mds cumplido | * Menores niveles de conducta
y conforme desviada
» Mayor esfuerzo y persistencia » Mejor desempefio
Meticulosidad - * Mas impulso y disciplina L » Liderazgo mejorado
» Mds erganizade y planeador » Mds longevidad

Figura 2. Modelos de la influencia de los Cinco Grandes en los criterios del CO

Nota: (Robbins y Judge, 2013, pag. 110). Comportamiento Organizacional

2. Teoria de Aprendizaje Social de Bandura (1986)
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Este modelo fue propuesto por el psicélogo y pedagogo canadiense Albert Bandura donde
destaca que las personas aprenden conocimientos, reglas, habilidades, estrategias, creencias
y actitudes en el medio social que se encuentran mediante la observacion, es decir; al prestar
atencion al mundo que lo rodea, los individuos se dan sobre las actitudes que venian
realizando y las nuevas; todo esto posibilita que dicho conocimiento nos informe sobre
nuestras caracteristicas (Schunk, 1997). Es asi que las personas son conscientes, mediante
su visualizacion sus elementos y por lo tanto convierten en caracteres figuradas las
actividades efectuadas por ellos. Por lo tanto, segun Bandura, citado por Schunk (1997, pag.
113) para que se lleve a cabo el modelo a través de la observacion debe seguir el proceso

que a continuacion se detalla:

1. Atencion: Percepcion: El observador se encuentra atento a los acontecimientos
relevantes del medio y los procesa de manera significativa para su comprension. Esto
implica ser consciente de lo que sucede a su alrededor y captar la informacion relevante

para su posterior analisis.

2. Retencion: Una vez que la informacion ha sido percibida, se procede a codificarla
y transformarla para almacenarla en la memoria. Este proceso implica organizar la
informacién de manera coherente y repasarla para fortalecer su retencion en la
memoria a largo plazo. La retencion es fundamental para recordar la informacion en
el futuro y utilizarla de manera efectiva en diferentes contextos. en el cumplimiento de

este aspecto del proceso.

3. Produccidn: Consiste en convertir las concepciones visuales y simbolicas de los
sucesos modelados en comportamientos observables. Este proceso implica que las
personas traduzcan las ideas y representaciones visuales en acciones concretas y
tangibles. Es la etapa en la que se llevan a cabo las conductas modeladas, poniendo en
practica lo que se ha aprendido o internalizado a partir de la observacion de modelos.
4. Motivacion: Se refiere al impulso interno que lleva a las personas a prestar atencion,
retener y ejecutar las acciones modeladas. La motivacion estéd influenciada por la
percepcion de que estas acciones estan relacionadas con metas personales
significativas y que recibiran retroalimentacion positiva 0 recompensas por su
desempefio. Cuando las personas creen que las acciones modeladas estan alineadas
con sus objetivos y valores, estdn mas inclinadas a comprometerse y poner en practica
lo que han aprendido (Schunk, 1997, pag. 113).
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3. Teoria de Inteligencia emocional de Daniel Goleman (1995)
Segln Goleman D. (1995) propuso la "inteligencia emocional™ (IE) Es la agrupacion de
habilidades relacionadas con la automotivacion, el entusiasmo, el autocontrol, la
persistencia, etc., que se destacaron como de mucha necesidad para que las personas puedan
desenvolverse en el transcurso de su vida, asi como la inclusion, relaciones sociales e
integracion en el mundo del trabajo. Segun la hipdtesis de la Inteligencia Emocional, el
desarrollo del concepto de habilidades laterales “blandas”, también conocidas como
habilidades para la vida o socioemocionales, comienza a precisar como las cualidades o
caracteristicas de un individuo que fomentan su desenvolvimiento mas eficazmente en la
vida social y laboral.

Al mismo tiempo, es claro que la falta de estas habilidades es una fuerte desventaja
en lo social, y por supuesto determinante de fondo al momento de conseguir trabajo. Su

fortalecimiento contribuye en gran medida a la independencia de las personas.

2.2.2 Variable 2: Desempefio Laboral individual
Definicidn de la variable Desempefio Laboral Individual

El estudio del desempefio laboral siempre ha sido una preocupacion constante en la
rama de la Psicologia del Trabajo, en la administracion de las organizaciones y en
profesiones afines al tratado del comportamiento humano en el trabajo, como son los
estudios realizados por Austin y Villanova, 1992; Campbell, 1990; Organ y Paine, 1999;
Tubré, Arthur y Bennett, 2006; Viswesvaran y Ones, (2000) (citado en Ramirez, (2013) .
Por ello, se sefiala que hoy en dia las organizaciones deben dotarse de un personal con
habilidades cognitivas y socioemocionales para un adecuado desenvolvimiento en el entorno
laboral y a contribuir de esta manera al logro de las metas personales y organizacionales.

Para Dessler (2009) (como se citd en Aldi, 2018) el desempeno laboral, “es la manera
en la cual los integrantes de alguna entidad colaboran eficientemente en la consecucién de
sus propositos compartidos, cumpliendo con las reglas y normativas establecidas” (Aldi,
2018, pag. 24)); agrega a esta definicion que dichas acciones estan relacionadas con las
caracteristicas de los trabajadores como son sus cualidades, necesidades y habilidades que
se interrelacionan en la organizacion de su area y de toda la empresa, es decir este es el
resultado de la combinacion entre sus caracteristicas, por lo que se denomina desempefio

laboral individual.
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En relacion con ello, quien realiz6 la definicion del desempefio laboral individual,
fue Motowidlo como se cito en Adli, 2018: “son competencias que resultan especialmente
relevantes dado el caracter multifacético y las demandas interpersonales de las actividades
laborales” se refiere a la estimacion o prediccion del beneficio o impacto acumulado que
estas acciones individuales tendran en la organizacion durante ese periodo de tiempo. Es
decir, representa la suma ponderada de los resultados esperados de cada accion discreta,
considerando su probabilidad de ocurrencia y su impacto en los objetivos organizacionales.
Este valor esperado total puede ser utilizado para evaluar la eficacia y eficiencia de las
acciones individuales en funcion de los objetivos y metas de la organizacion” (pag. 59). Por
lo que se intenta explicar que este concepto deviene como el desempefio como propiedad de
la conducta y que esta a la vez es el valor esperado para la organizacion o entidad.

Campbell (1994) (como se citd en Salgado y Cabal, 2011) sefiala con claridad una
definicidn exacta sobre desempefio laboral individual refiriendo segin lo siguiente: “Esta
definicion describe las diversas formas de comportamiento que un individuo puede exhibir
y que estan bajo su control, incluyendo aspectos cognitivos, psicomotores, motores y
sociales. Estas conductas son susceptibles de mejora o desarrollo y son importantes para el
logro de los objetivos de las organizaciones” (pag. 76).

En resumen, se puede sefialar que el desempefio laboral individual, depende del
comportamiento individual que realice el colaborador que orienta el cumplimiento de
objetivos y metas organizativos futuras, en forma efectiva que espera la organizacion de sus

trabajadores.

Caracteristicas del desempefio laboral

Para Motowidlo, Bardman y Schmitt (1997) citado en Ramirez (2013) sefialan con
claridad sus cuatros caracteristicas fundamentales del desempefio laboral individual:

a) su caracter comportamental: Sefialan que existen diferencias resaltantes entre
comportamiento, rendimiento y resultados, Por ejemplo: las actitudes que asumen los
trabajadores para cumplir con sus funciones y este comportamiento tienen un elemento
evaluativo que puede ser positivo o negativo en la efectividad del colaborador u organizacion
(Ramirez, 2013, pag. 60).

b) su caracter episddico: Se entiende a la conducta en el trabajo como un conjunto
de actitudes que realizan los individuos sin obstaculos como parte de su labor y tiempo en el

trabajo, es decir; acciones reservadas en el transcurso de una jornada laboral como
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actividades separadas, de apoyo a otras areas, atencion al publico en forma diferente que
permite entender lo casual o imprevistos que se dan en los entornos laborales (Ramirez,
2013, pag. 61).

C) su caracter evaluativo: debe entenderse al desempefio laboral como una
construccion tedrica que establece un conjunto de actitudes propias de los individuos en el
trabajo que aportan a las metas de la organizacion, por tanto; este se puede evaluar de
acuerdo a las capacidades y habilidades que posee y que hacen realidad los objetivos de la

organizacion.

d) su caracter multidimensional: Hay diversas clasificaciones de comportamiento
que contribuyen u obstaculizan el logro de los propdsitos organizacionales; juntarlos seria
una contradiccién, una anarquia que no contribuye a su comprensién. Las alternativas
propuestas ante los obstaculos, se tratard en la medida de su multidimensionalidad del
desempefio, en tanto, la estructura se organiza en categorias homogéneas de
comportamiento, que a su vez se asocian con ciertos niveles de valor agregado al logro de

los propositos de la organizacion.

Dimensiones de Desempefio laboral individual
En la siguiente tabla se realiza recopilacion de las definiciones de las dimensiones
del constructo planteada por los autores principales:

Tabla 1. Definicion de las dimensiones de desempefio laboral individual

N° Dimension Definicion

1 Desempeiio de la tarea Es aquella competencia con la que las personas
realizan las tareas basicas sustantivas o técnicas
fundamentales para su trabajo.

Desempeiio contextual Son aquellos comportamientos que
contribuyen tanto al entorno organizacional
como social y psicologico, en el que debe
funcionar el nucleo técnico.

3 Comportamientos Son aquellos comportamientos que perjudican

contraproducentes el bienestar de la organizacion.

Fuente: Borman & Motowidlo, 1993; Campbell, 1990; Rotundo & Sackett, 2022 (como se
citd en Geraldo, 2022).
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Teorias sobre el desempefio laboral

1. Teoria general del desempefio laboral de Donald Campbell (1990)

El modelo multifactorial organizado por Campbell sostiene que la estructura del desempefio
laboral comprende varios factores en el trabajo, en cuanto a conductas o comportamientos
de los colaboradores en base a la intencion de valorar el desempefio laboral, que permita a
las organizaciones asuman decisiones estrategias conducidas al cumplimiento de las
propuestas organizacionales de esta manera mejorar el desempefio laboral (Perez, 2022, pag.
17).

Este modelo tedrico es visto desde un aspecto multidimensional, en cuanto al
conceptualizar el desempefio laboral, ya que considera la medicién de esta con el propésito
de evaluar los elementos fundamentales de esta variable y asi contribuir en la formulacion
de estrategias organizacionales para el cumplimiento de los objetivos, sus elementos
describen la estructura latente del desempefio en todos los trabajos (Bautista & Cienfuegos,
2020).

Este autor identifica ocho dimensiones para evaluar el desempefio laboral de los
empleados y proporcionar retroalimentacion y orientacion para el desarrollo y la mejora
continua:

1. Competencia en el trabajo: la capacidad para realizar las tareas y responsabilidades del
trabajo de manera efectiva y eficiente.

2. Contribucion al equipo: la capacidad para trabajar en equipo y colaborar con otros en la
consecucidn de objetivos comunes.

3. Iniciativa: la capacidad para tomar la iniciativa en situaciones dificiles o ambiguas, buscar
soluciones creativas a los problemas y proponer nuevas ideas y formas de hacer las cosas.

4. Adaptabilidad: la capacidad para acomodarse a la exigencia del ambito laboral, aprender
nuevas habilidades y tareas y ajustarse a las exigencias del trabajo.

5. Liderazgo: la capacidad para liderar y motivar a otros, tomar decisiones y proporcionar
orientacion y direccion en el trabajo.

6. Comunicacion: la capacidad para comunicarse de manera efectiva con otros en el trabajo,
ya sea de forma verbal o escrita.

7. Involucramiento en el trabajo: el grado en que el trabajador se siente comprometido con su
trabajo y se esfuerza por hacer un buen trabajo.

8. Actitud: la actitud positiva del trabajador hacia el trabajo, los compafieros de trabajo, la

organizacion y los clientes.
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2.  Teoria de las expectativas de Vroom (1964)
El Dr. Victor Vroom, fue en profesor de la Universidad de Yale, en su constructo teorico
precisa, que una persona tiende a accionar, esto le genera una expectativa y que luego se
procederd a la recompensa y por la tanto a un desempefio exitosos en base al resultado
obtenido (Robbins & Judge, 2013).
El presente modelo tedrico propuesto por Vroom, plantea tres componentes:
1. Expectativa: La percepcion subjetiva de un individuo sobre la probabilidad de que
su esfuerzo conduzca a un resultado deseado. Se refiere a la creencia de que el
esfuerzo invertido se traducira en un rendimiento esperado.
Valoracion: La evaluacion subjetiva que realiza un individuo sobre la atraccion,
conveniencia y satisfaccion de los resultados que espera alcanzar. Se refiere a la
importancia personal que se asigna a los objetivos y resultados previstos.
Instrumentalidad: La creencia de un individuo en que el logro de un cierto nivel de
rendimiento conducird efectivamente a la obtencion de un resultado deseado. Se
refiere a la percepcion de que el desempefio en una tarea especifica esta vinculado
directamente a la consecucion de una recompensa o resultado esperado.) (Gatewood,
Shaver, Power y Gartner, 2002, citado por Marulanda, Montoya, y Vélez, 2014, pag.
212)

Por ultimo, cabe resaltar que el trabajador hara bien sus labores ocupacionales
(desempefio), en la idea que se sienta motivado a desempefiarse en su trabajo siempre y
cuando reciba recompensa que en todo momento lo idealiza (Marulanda, Montoya, & Vélez,
2014).

3. Teoria de comportamientos contraproducentes de Fox y Spector (CPP)

Fox y Spector desarrollaron un modelo centrado en el estudio de los comportamientos
relacionados con las emociones como resultado de factores estresantes en el trabajo, donde
los trabajadores por las largas jornadas y sobrecargas de trabajo desarrollaron determinados
comportamientos aceptables o inaceptables. A aquellos denominados positivos que beneficia
a la organizacion se les llama Comportamientos de ciudadania organizacional (CCO). Por
otro lado, aquellos denominados negativos denominados Comportamientos
contraproducentes (CCP) que se caracterizan porque limitan y obstaculizan el normal

funcionamiento de la entidad (Omar, Vaamonde, & Uribe, 2012).
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En este sentido, “Spector y Fox (2010) sugiere que las conductas de un individuo
estan influenciadas por una combinacion de factores personales y contextuales. Estos
factores pueden incluir caracteristicas individuales como la personalidad, las experiencias
pasadas y las creencias, asi como el entorno en el que se encuentra el individuo, como el
ambiente laboral, social o familiar. Como resultado de esta interaccion, el individuo puede
adoptar ciertos patrones de comportamiento que pueden ser constructivos, es decir,
contribuir al logro de objetivos y relaciones positivas, o destructivos, lo que puede
obstaculizar el progreso personal y afectar las relaciones con los demés.” (Omar, Vaamonde,
& Uribe, 2012, pag. 250).

Los tedricos Marcus y Schuler (2004) (citado en Omar, Vaamonde y Uribe, 2012)
reafirmaron que el autocontrol es un elemento concluyente de los CCP en el &mbito laboral,
explicando que este elemento referido es de nivel bajo, los colaboradores actian
negativamente ante sus frustraciones de forma impulsiva constituyendo comportamientos
contraproducentes como fraudes, agresiones, robo, conflictos laborales entre otros elementos

perjudiciales que deterioran el entorno laboral.

4. Modelo tedrico del desempefio laboral individual de Koopmans (2011)

El autor Koopmans et al. (2011) desarrollé una consolidacion sistémica de
definiciones planteados las cuales se encuentran debidamente definidas, segin los aportes
de algunos investigadores principalmente por Campbell y Wiemik, 2015; citado por Geraldo
(2022) El estudio del desempefio laboral individual es de interés de las personas y de las
entidades en el campo laboral considerando que toda definicion evoluciona en el tiempo
segun como va desarrollandose en el &mbito del trabajo por ello es importante promover la
capacitacion constante de los colaboradores por la dindmica en la que se efectiviza; siendo
asi la necesidad de eventos de aprendizaje propios para entender los comportamientos

individuales de los empleados. (Sonnentag et al., 2008, citado en Geraldo, 2022).

Dimensiones del desempefio laboral individual

El autor como también sus colaboradores, considerando de acuerdo a sus antecesores
teoricos el resumen de las dimensiones que con mayor frecuencia se refieren los
planteamientos supuestos: “El rendimiento en funciones especificas, el rendimiento en el
entorno laboral general, el comportamiento laboral negativo y la capacidad de adaptacion
laboral.” (Koopmans et al., 2011, citado en Geraldo, 2022, pag.40).
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Para Koppmans et al. (2012) sus propuestas y de otros autores posibilitaron el disefio
de instrumentos para medir desempefio laboral de las cuatro dimensiones y en tal sentido,
organizd un modelo propuesto en su estudio hallando sus propiedades métricas con
colaboradores de industrias en los paises en bajos europeos. A continuacion, su modelo

heuristico:

Constructo Dimensiones

Desempefio de la Tarea

Desempefio Contextual

Desemperio Laboral \ J
Individual ( )
Desempeno Adaptativo

Comportamiento
Laboral Contraproducente

L

Figura 3. Modelo heuristico del desempefio laboral individual.

Nota: Koopmans et al, (2011) (como se citd en Geraldo, 2022, pag. 40)

Como se puede observar en el esquema a un inicio planted cuatro dimensiones, pero
luego de la utilizacion en diferentes paises con una propia cultura organizacional, el autor lo
disminuyo a tres dimensiones en la medida que se adaptaba mucho mejor a tres dimensiones
eliminando el desempefio adaptativo con 18 preguntas y que fuera traducida al esparfiol por

Ramos-Villagrasa et al. (2019) (como se cito en Geraldo, 2022).

Por dltimo, Geraldo (2022) reafirma el instrumento de 18 preguntas de desempefio
laboral individual (Modelo 2) ideado por los diversos autores y que fuera aplicado en
contextos europeos; asimismo ha sido tambien traducido por el referido investigador; Es asi
que luego de todo este proceso divide al desempefio laboral de cada persona en tres
dimensiones con el propdsito de adaptar en diversos entornos laborales, aplicando de esta

manera administrativos, académicos y operarios de una Universidad de la ciudad de Lima.

Para el presente estudio se considerado esta teoria de Campbell y seguidores y la

explicacion instrumental de Koopman y autores.

26



Metodos de evaluacion desempefio laboral

El autor de varios textos que han guiado la administracién sefiala la importancia que tienen
para los empleadores la evaluacion del desempefio de su personal, es asi que Chiavenato
(2011) precisa que “se trata de una evaluacion metddica del rendimiento de un individuo en
su puesto de trabajo y su potencial de crecimiento. En esencia, toda evaluacion constituye
un proceso destinado a estimular o valorar las aptitudes, excelencia y caracteristicas de una
persona”. (Chiavenato, 2011, pag. 202)

Dicho autor agrega, es importante porque invita a conocer los problemas de la
organizacion a tiempo y darle los correctivos necesarios como por ejemplo en la vigilancia
del personal, introduccién del personal a la entidad y puesto, los conflictos laborales que se
dan muchas veces por la insatisfaccion de los trabajadores y traen como resultado
inadecuado de clima organizacional sin motivacion de parte de la plana directiva.

Segln Robbins y Judge (2013) mencionan sobre ciertos métodos que los gerentes
deben aplicar para reconocer el desempefio con eficiencia y eficacia en sus empleados;
relacionados con los propositos que se persigue como realizar mejoras en las estructuras;
funciones o comunicacion interna de la organizacién; otros para renovar capacitaciones y
desarrollo de sus recursos humanos o para promover ascensos, ratificacion, estimulos o
despidos que permita a la gerencia tener una adecuada informacion del personal y desarrollar
una toma de decisiones objetivas (Robbins & Judge, 2013, pag. 595).

Para muchos autores de la administracion se debe evaluar el desempefio, en primer
lugar; en base a resultados que obtienen sus colaboradores en el cumplimiento de la tarea
(incremento de produccidn, aplicacion de capacitaciones); para otros la evaluacion se
realizard para medir comportamientos tanto individuales como colectivos (el esfuerzo del
grupo o éarea, colaboracion con sus compafieros, sugerencias dadas para la mejora o
incorporarse en acciones voluntarias al margen de su tarea) y por ultimo evaluar sus
caracteristicas entendidas como “una buena actitud, mostrar confianza, poseer mucha
experiencia” (pag. 596).

La propuesta mas reciente es el uso de la técnica de los 360° que pretende
retroalimentar a partir del analisis de los colaboradores en relacion al entorno laboral que le

rodea.

Se presenta la figura respectiva:
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El objetivo principal de la evalvacian del desempetio con la téenica
de 3607 es reunir retroalimentacion de todes les clientes del empleada.

Alta direccidn
[Cliente interno)

Proveedores
(consumidor externo)

o

Empleada

Sul::lordmuda::s Clientes
[chenle interna) consumidor externo)

Gerenle
(cliente interng)

Companeros o
miembros de equipo
(cliente interng)

Oitros representantes
del departamento
[cliente interna)

M o

Figura 4. Evaluacion de 360°

Nota: Adaptado de Personnel Journal, noviembre de 1994, p. 100, citado por (Robbins & Judge,
2013, pag. 597).

Otros investigadores refieren que la anterior técnica no es muy exacta, debido a que
no dan capacitacion previa a los evaluadores del personal, para que ellos sefialan las mejorar
que deberia hacerse segun los resultados obtenidos, en ese sentido se ha planteado otros
métodos de medicion que a continuacion se detalla:

Ensayo escrito: se realiza considerando el andlisis de descripcion de fortalezas,

debilidades, logros, antecedentes y potencial de los trabajadores. Eventos clave:

utilice eventos clave, para concentrar la mirada del evaluador en los comportamientos
clave o criticos que distinguen entre el desempefio laboral eficaz del ineficaz. El quid
es centrar la atencion en comportamientos especificos. Escalas graficas de
calificacion: son los mas utilizados en el mundo del trabajo, porque enlista factores
de desempefio del personal a evaluarse midiendo cantidad y calidad de la labor
desempefiada, conocimientos de area y valores estratégicos en tanto cooperacion,
lealtad honestidad, lealtad e iniciativa; indicando una valoracion en pintajes en forma
ascendente. Escala de calificacion de apoyadas en el comportamiento: Estas
escalas combinan elementos principales del evento clave y enfoques de escala de
calificacion grafica. Los evaluadores califican a los empleados en funcion de ciertos

puntos. Tiene una escala numérica y es un ejemplo del comportamiento laboral real,
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no una descripcion o caracterizacion general. Administracion por objetivos (APO):
A menudo se usa en la evaluacion del personal profesional que asume cargos claves
en la estructura de la organizacién. En concordancia con los logros obtenidos como
metas especificas establecidas a partir de su direccion. La ultima de (Koopmans,
Bernaards, Hildebrandt, De Vet et al.,2014), Cuestionario de desempefio laboral
individual, la misma que fue adaptada al contexto espafiol (Ramos-Villagrasa et al.,
2019), han servido de base para construir otras mediciones y que se ha considerado

para la presente investigacion.

Tendencias de evaluacion desempefio laboral

Chiavenato (2011) se refirio a la importancia de la evaluacidn del desempefio como
la “Se refiere a una evaluacién organizada del desempefio laboral de un individuo en su
puesto actual y su capacidad para crecer profesionalmente. En esencia, cualquier evaluacion
constituye un proceso destinado a incentivar o valorar el valor, la excelenciay las habilidades
de una persona” (pag. 202)

Entonces, el autor Chiavenato (2011, pag. 218) realiza una definicion sobre
evaluacion de desempefio y asimismo, refiere que esta es muy importante en la perspectiva
de alimentar una adecuada politica de recursos humanos en relacion a los requerimientos de
la empresa y las caracteristicas de los trabajadores para tal efecto debera preparar dicha
evaluacion: primer lugar garantizando un clima laboral de respeto y confianza individual,
precisando en los empleados sus responsabilidades y definicion de metas de trabajo,
replanteando los estilos de liderazgo propicio para el entendimiento y la cordialidad,
fomentando una cultura de mejora continua de permanente aprendizaje e innovacion y por

ultimo evaluar para corregir procesos y comportamiento y no castigo o descuentos

En el avance en la tendencia de la evaluacion del desempefio dentro de las empresas
debido al contexto mundial y a los requerimientos empresariales son los siguientes:

Los indicadores suelen ser sistémicos: Contemplan la empresa como una
entidad completa y coherente, que integra todos los aspectos importantes y
relevantes. Idealmente, estas visiones deben surgir de la planificacion estratégica
de la empresa., que define qué, como y cuando medir. Los efectos en cascada
facilitan la focalizacion entre departamentos y niveles (Chiavenato, 2011, pag.
218).
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La seleccion de indicadores suele utilizar diferentes criterios de evaluacion:
depende de si esta dirigida a retribucion variable, participacion en beneficios,
promocion, etc. Resulta desafiante que un solo indicador sea lo suficientemente
adaptable y aplicable de manera general para abarcar diversos criterios.
(Chiavenato, 2011, pag. 218).

Los indicadores suelen elegirse juntos: para evitar posibles distorsiones y
no afectar a otros criterios de evaluacion. Las comisiones del vendedor se
calculan unicamente en funcion del volumen de ventas, sin tener en cuenta la
rentabilidad de los productos vendidos: como resultado, los vendedores intentan
vender solo los productos con el valor unitario mas alto, ignorando el resto
(Chiavenato, 2011, pag. 218).

Evaluacion del desempefio como parte integral de las practicas de RR.HH.:
las organizaciones buscan identificar a las personas responsables de los
resultados finales generales de las unidades de negocio son un componente clave
en la evaluacion del desempefio. Esta evaluacién complementa y continda el
trabajo realizado en los procesos de gestion de recursos humanos (Chiavenato,
2011, pég. 218).

Evaluacion del desempefio mediante procesos simples y no estructurados:
eliminando asi los antiguos procedimientos burocraticos basados en el llenado
de cuestionarios y comparaciones donde se utilizan factores de evaluacion
comunes y muy amplios. La evaluacion surge de un acuerdo mutuo entre el
evaluador y el evaluado, y no se basa Unicamente en el juicio unilateral del
superior sobre el desempefio del trabajador (Chiavenato, 2011, pag. 219)
Evaluacion del desempefio como forma de retroalimentacion humana: la Es
una poderosa herramienta de retroalimentacion informativa, es decir, re-
informar a las personas, brindandoles direccién, autoevaluacion, autogestion y
por lo tanto autocontrol, ya sea capacitando a las personas a través de la
capacitacion para alcanzar mejor las metas establecidas o repartiendo utilidades,
como forma de incentivo y refuerzo de los obtenido (Chiavenato, 2011, pag.
219)
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2.3 Bases filosoficas

Las bases filoséficas en una investigacion, segiin Bunge (2006), dirigen el analisis hacia los
factores que influyen en la investigacion, mostrando la posicidn del investigador en aspectos
axiologicos, praxeoldgicos, metodologicos, epistemoldgicos, entre otros, segun
corresponda.” (p.89).

El enfoque de esta investigacion se posiciona a partir del paradigma cuantitativo
denominado por los filésofos como empirico analitico; porque se pretende sustraer las
caracteristicas problema de investigacion que se encuentra en una realidad concreta como es
el de desemperio laboral de los trabajadores en su grupo laboral como fenémeno observado
y sus habilidades socioemocionales desarrolladas en un entorno laboral como es la entidad
municipal. Las teorias propuestas en la investigacion son analizadas a través de un proceso
metodoldgico de la ciencia para adquirir conocimientos innovadores.

Este paradigma se compromete a proporcionar una vision ontoldgica, centrandose en
el estudio de las relaciones entre los seres humanos como el ndcleo central y el capital social
de una entidad estatal. Reconoce la multidimensionalidad de los individuos, que abarca
aspectos bioldgicos, psicologicos y sociales. Esto se evidencia en las teorias que guiaran la
investigacién como son para desempefio laboral las teorias Campbell y Koopman y para
habilidades socioemocionales relacionadas al trabajo como las de modelo tedrico de los
cinco grandes de Goldberg (1981), Bandura (1986) y Goleman (1995) basandose todas en
las conductas de los seres humanos.

El estudio mencionado emple6 el método hipotético-deductivo, que busca conducir su
analisis metodoldgico desde lo general hasta lo particular, con el objetivo de demostrar una
hipdtesis o supuesto observado en la realidad concreta. Esta hipdtesis se somete a prueba
durante el proceso investigativo a través de la deduccion, donde se verifica o refuta su
validez.

Por ultimo, la investigacion se basa epistemoldgicamente en el positivismo planteado
por Ricoy (2006) que precisa: “El paradigma positivista se caracteriza por ser cuantitativo,
empirico-analitico, racionalista, sistemético, gerencial y cientifico-tecnolégico” (pag. 14).
Es decir, la comprensidn del fendmeno observado es trasladado a la razén por medio de los
sentidos y del método de la observacion, para proceder a medir y controlar sus efectos en la
realidad a través del proceso investigativo de esta manera contribuyendo con la ciencia

social.
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2.4 Definicion de términos bésicos

Habilidades

Se refieren a los conocimientos, comportamientos y caracteristicas personales que no solo
mejoran la eficiencia en el trabajo, sino que también facilitan relaciones positivas con
diversas personas, permiten establecer metas ambiciosas y elaborar planes realistas para
alcanzarlas. (Banco de Desarrollo en América Latina, 2016, pag. 21).

Habilidades socioemocionales en el trabajo

Kagan (2012), citado en (Banco de Desarrollo de America Latina, 2019) “son
conductas que permiten desenvolverse individualmente y colectivamente en diferentes
espacios de la vida efectivamente, es asi por un lado que se debe considerar aquellas son

para el trabajo como la comunicacion, el trabajo en equipo o la creatividad” (pag. 26).

“Se trata de habilidades que pueden ayudar a individuos a reconocer y gestionar tanto sus
propias emociones como las de los demas, lo que contribuye a mejorar la productividad. Esto
incluye la capacidad de mantenerse firmes en ciertas tareas y colaborar efectivamente en

equipos de trabajo” (Busso et al. 2017, citado en Ospina, 2019, pag. 5).

Neuroticismo

“Tendencia a experimentar emociones negativas como ansiedad, depresion,
irritabilidad, entre otros” (Cajas, 2018, p. 11).

“Inconsistencia en las reacciones emocionales, con cambios de humor repentinos”
(Banco de Desarrollo en América Latina, 2016). Este rasgo también se asocia con una mayor
reactividad al estrés y una percepcion mas negativa de las situaciones y eventos cotidianos.
En contraposicion, aquellos con bajo nivel de neuroticismo tienden a ser mas

emocionalmente estables y resilientes frente a las adversidades.

Extroversion
“Dirigir los intereses y la energia hacia el entorno externo, como personas y objetos,
en lugar de hacia el mundo interno, caracterizado por la experiencia subjetiva, emociones

positivas y sociabilidad” (Banco de Desarrollo en América Latina, 2016, pag. 34)

Apertura a nuevas experiencias
“Inclinacién hacia la apertura a nuevas experiencias estéticas, culturales o

intelectuales.” (Banco de Desarrollo en Ameérica Latina, 2016, pag. 34).
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Amabilidad
“Inclinacién a actuar de manera cooperativa y sin egoismo.” (Banco de Desarrollo

en América Latina, 2016, pag. 34).

Responsabilidad
Inclinacion hacia la organizacién, responsabilidad y diligencia” (Banco de Desarrollo

en América Latina, 2016, pag. 34).

Desempefio laboral
Segun Milvovich y Boudrem (1994) (citado en Quintero, africano y Faria, 2008)

(13

desempeno laboral son “... Las aptitudes, destrezas, requerimientos y atributos que
interacttan con la indole del trabajo y la estructura organizativa, dando lugar a conductas
que pueden afectar los resultados y adaptarse a las transformaciones sin precedentes que se

experimentan en las organizaciones” (Quintero, Africano, & Faria, 2008, pag. 36)

Desempefio laboral individual
“Es el rendimiento del colaborador que se basa en la ejecucion de sus tareas, el
contexto y los comportamientos que se alinean con el logro de los objetivos estratégicos de

la organizacion” (Gerardo, 2022).

Desempefio de la tarea

“Se refiere a la habilidad con la que las personas llevan a cabo las tareas esenciales
0 técnicas fundamentales requeridas para su trabajo” Este concepto abarca tanto la calidad
como la cantidad del trabajo realizado, incluyendo la precision, la atencién al detalle, el
cumplimiento de plazos y la utilizacion eficiente de los recursos disponibles. Un buen
desempefio de la tarea implica que el empleado cumple con las expectativas y estandares
establecidos por la organizacion en relacion con sus funciones y contribuye de manera

directa a los objetivos operativos de la misma (Gerardo, 2022, pag. 41)

Desempefio contextual
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“Se refiere a comportamientos que, al contribuir a mejorar el ambiente psicoldgico,
social u organizacional en el que se desarrolla el trabajo, ayudan a alcanzar los objetivos de
la organizaciéon.” (Rodriguez-Céceres, Ramirez-Vielma, Fernandez-Rios, & Bustos-
Navarrete, 2018, pag. 124)

Comportamientos contraproducentes

Martinez- Casasola (2020)Son comportamientos que algunos empleados llevan a
cabo de manera consciente y deliberada, y que entran en conflicto directo con los intereses
de la compafiia, ocasionando dafios o pérdidas en alguno de sus niveles”. asimismo, estos
comportamientos pueden incluir una variedad de actividades negativas, como la falta de
cooperacion, el sabotaje, la difamacion, el ausentismo injustificado, la negligencia
intencional, la agresion verbal o fisica, y la realizacion de tareas de manera ineficiente o
incorrecta a propdsito. Estos actos no solo afectan la productividad y el ambiente de trabajo,
sino que también pueden dafiar la moral del equipo y la reputacion de la organizacion
(parr.2).

Evaluacion del desempefio

La evaluacion “Es una herramienta sumamente valiosa que no solo beneficia al
empleado, sino que también facilita la toma de decisiones a nivel gerencial al proporcionar
datos concretos. Ademas, permite implementar estrategias adaptadas a las caracteristicas

individuales de cada miembro del equipo. (Aldi, 2018, pag. 27).

2.5 Hipotesis de investigacion

2.5.1 Hipotesis general

Existe relacién significativa entre las habilidades socioemocionales para el trabajo y el
desempefio laboral individual en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Huaura-
Huacho, 2023.

2.5.2 Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre las habilidades socioemocionales en el trabajo y el
desempefio de la tarea en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Huaura-Huacho,
2023.
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Existe relacion significativa entre las habilidades socioemocionales en el trabajo y el

desempefio contextual en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Huaura-Huacho,

2023.

Existe relacion significativa entre las habilidades socioemocionales en el trabajo y los

comportamientos contraproducentes en los trabajadores de la Municipalidad Provincial

Huaura-Huacho, 2023.

2.6 Operacionalizacion de las variables

ajustan a los objetivos

desafios laborales

VARIABLE DIMENSION INDICADORES ITEMS
ES

Habilidades Neuroticismo (N) | Ansiedad, hostilidad, | 1, 6*, 11, 16,
socioemocionales en el depresién, autoconciencia, | 21, 26, 31, 36,
trabajo: impulsividad y | 41*, 46*, 51,
“Kagan (2012), citado vulnerabilidad 56*
en (Banco de Desarrollo | Extroversion (E) | Calidez, gregarismo, | 2, 7, 12, 17%*,
de América Latina, asertividad, actividad, | 22, 27*, 32,
2019) “...son conductas busqueda y emocionalidad 37*, 42*, 47,
que permiten 52, 57*
desenvolverse Apertura a la | Fantasia, valores, ideas, | 3, 8* 13, 18,
individualmente Yy | experiencia (O) estética,  sensibilidad vy | 23*, 28, 33,
colectivamente en accion 38*, 43*, 48,
diferentes espacios de la 53, 58*
vida efectivamente, es | Amabilidad (A) | Confianza, altruismo, | 4, 9%, 14*, 19%,
asf por un lado que se cumplimiento, ternura, | 24, 29, 34*, 39,
debe considerar modestia y obediencia 44, 49, 54*
aquellas son para el 59*
trabajo  como  la | Responsabilidad | Orden, competencia, | 5*, 10, 15, 20,
comunicacion, el (C) libertad, logro, disciplina y | 25, 30, 35, 40,
trabajo en equipo o la reflexion, 45, 50*, 55*
creatividad...”  (pag. 60*
26).

Desempefio de la | Cumplimiento en la

Tarea planificacién de tareas. 1,2,3,4,5
Desempefio  laboral Capacidad de orientacion de
individual: objetivos y metas.
“Se refiere al Capacidad de priorizacion y
rendimiento del seleccion de tareas.
empleado, el cual se Eficacia en el trabajo.
basa en la ejecucion de Administracion de tiempo.
sus responsabilidades, | Desempefio Iniciativa en el cumplimiento
en el entorno laboral y | contextual de tareas 6 7, 8,9, 10,
en las conductas que se Capacidad de  asumir | 11,12, 13
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estratégicos de la

empresa” (Geraldo,
2022, pag. 43).

Actualizacion en el puesto de
trabajo.

Mejora en  habilidades
laborales

Creatividad en la resolucién
de problemas
Responsabilidad adicional a
funciones laborales.
Participacion activa

Comportamiento
contraproducente

Actitud excesivamente
negativa,

Realizar acciones que dafien
la organizacion o0 a
comparieros de trabajo.
Cometer errores de forma
intencionada.

14, 15, 16, 17,
18
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CAPITULO I
METODOLOGIA

3.1 Disefio metodoldgico
Tipo de investigacion

El tipo de estudio es basico debido a la orientacidn en el proceso investigativo de
teorias y cuyo propdsito es aportar o crear nuevos conocimientos. Segun Luna (1989) es
Aquella que lleva a cabo una exploracion organizada en busca de nuevo conocimiento para
abordar lo desconocido, sin seguir una guia especifica aparte de la que el propio investigador

establece.

Nivel de la investigacion

El nivel de investigacion adoptado es descriptivo-relacional, lo que implica
inicialmente describir los hallazgos de cada variable propuesta en la investigacion, junto con
determinar la relacién o grado de asociacion entre ambas, conforme a lo sefialado por
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014). Este enfoque permite conectar conceptos, realizar
predicciones, cuantificar las relaciones entre variables, y determinar relaciones de causa y

efecto, es decir, el impacto que un concepto tiene sobre otro.”.

Disefio de la investigacion

Su disefio es no experimental- transversal, porque su estudio se concretizé en su
ambiente donde se desarrollaba los fendmenos en estudio (Herndndez, Ferndndez, &

Baptista, 2014). Su disefio es el siguiente
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M

— e S — E—

e
.
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M =muestra
Ov1 = Observacion variable 1: Habilidades socioemocionales para el trabajo
Ov2 = Observacion variable 2: Desempefio laboral individual

r = Correlacién

Enfoque de la investigacion
Se orienta por el enfoque cuantitativo. Para Alan y Cortez (2018) n el enfoque
cuantitativo de la investigacion, la validez y la confiabilidad de los resultados dependen de

las técnicas y herramientas utilizadas para la medicion y analisis de los datos

3.2 Poblacion y muestra
3.2.1 Poblacion

Se investigd a la poblacion integrada por 324 trabajadores, que laboran en las diferentes
gerencias, sub gerencias y oficinas bajo la modalidad de empleado nombrado D.L. N°276,
reincorporados judicial D.L. N°728 y CAS Administrativo a plazo indeterminado D.L. 1057,

en la Municipalidad Provincial de Huaura, a continuacion, se presenta un cuadro resumen.

POBLACION CANTIDAD
Empleados nombrado D.L. N°276 55
Reincorporados judicial D.L. N°728 83
CAS Administrativo a plazo indeterminado D.L. N° 1057 186
TOTAL 324

Nota: Archivo de la Oficina de Escalafén MPH-H. abril 2023.

3.2.2 Muestra

La muestra fue probabilistica utilizando la formula de muestra para poblaciones finitas, que
a continuacion se presenta:

N =324

1-00=95%

Z=1.96

Error muestral= 5% =0,5

p=05

g=1-p=05
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No=2Z2xpxgxN
e2(N-1)+Z?xpxq

No=(L96)°x 0.5x 0.5x 324 = 3.8416 x81= 311.1696 =176.01=176
0.052(323) + (1.96)2x 0.5 X 0.5 0.8075+ 0.9604  1.7679

Tamarfio de muestra ajustada:
n= no/ 1+ (no/N)
n=176/1+(0.5432) =176/1.5432 =114.04

Como resultado se obtuvo 176 trabajadores, pero se ha realizado una muestra ajustada

consiguiendo a 114 como muestra final, distribuida de la siguiente forma:

POBLACION CANTIDAD FACTOR MUESTRA
Empleados nombrado 55 0.3518 19
D.L. N°276
Reincorporados judicial 83 0.3518 29
D.L. N°728
CAS Administrativo a 186 03518 66
plazo  indeterminado
D.L. N° 1057
TOTAL 324 114

Criterios de inclusién
Trabajadores que laboran en las oficinas administrativas de la municipalidad bajo las
mencionadas modalidades.

Aquellos que accedan a participar del estudio.

Criterios de exclusion

Trabajadores que no laboran en las oficinas administrativos de la municipalidad, entre los
gue se encuentran laborando en la Sub gerencia de gestion ambiental, subgerencia de
seguridad ciudadana y unidad de gestion de residuos solidos.

Aquellos que no acepten participar en el estudio.

3.3 Técnicas de recoleccion de datos
La recoleccion de datos se realizé6 mediante la técnica de la encuesta e instrumentos de

recoleccion de datos son:
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- Inventario de Personalidad NEO revisado, version reducida (NEO-FFI) de los

autores espafoles Costa 'y McCrae (1992). Adaptacion: TEA Ediciones S.A.

- Cuestionario para medir el desempefio laboral individual de Koomaps (2015)

Ficha técnica del instrumento de medicion variable 1:

Nombre del instrumento

Autor

Adaptacion espafiola

Adaptacion Peruana
Dirigido

Tiempo de aplicacion
Material de recoleccion

Obijetivo del instrumento

Descripcion del instrumento

: Inventario de Personalidad NEO revisado, version
reducida (NEO- FFI)

: Costa, P.T. y McCrae, R.R. (1992).

: Cordero, Pamos y Seisdedos (Dpto. de 1+D+i de Tea
Ediciones)

: Cano (2009-2010), Ramos (2022)

: Adolescentes y adultos:

: 15 minutos

: Lépiz y papel

: Medir las habilidades socioemocionales segun el
modelo tedrico de cinco grandes, a los trabajadores de
una municipalidad.

: Este instrumento consta de 60 items dividido en 5
dimensiones: Neuroticismo (N), Extraversion (E),
Apertura a la Experiencia (O), Amabilidad (A),
Responsabilidad (C), cada uno constituido por 12
items. En los items sin asterisco, las respuestas se
convierten de la siguiente manera: A=0, B=1, C=2,
D=3, E=4. En los items con asterisco, la conversion es
opuesta: A=4, B=3, C=2, D=1, E=0.

DIMENSIONES ITEMS
Neuroticismo (N), 1,6, 11, 16, 21, 26, 31,36, 41,
46,51, 56
Extraversion (E), 2,7,12, 17, 22,27,32, 37, 42, 47,
52, 57
Apertura A La| 3,8,13,18, 23, 28, 33, 38, 43,
Experiencia (O) 48, 53, 58
Amabilidad (A) 4,9, 14, 19,24,29,34, 39, 44, 49,
54, 59
Responsabilidad (C) 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45,
50, 55, 60
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Calificacién

En total En Neutral De Totalmente de
desacuerdo | desacuerdo acuerdo acuerdo
A B C D E
Interpretacion
PD PC 5 15 25 35 45 55 65 75 85 95
N K RPP Oueve | ues Oueee | wene Oueve | ues Oueve | wvee Oueve | wees Oueer | wen Ouvee | wen Oueee | ven Qv
E P B Oueve | wenn Oueve | eniOunn | e Oueee | ven Ouevr | ven Ouees | ven Ouevs | wen Oueve | wersOun
@) SR, S I Oueee | wenn (S IR, S I Oueve | wen LU LU Oueer | v Oueer | weiOun
A K RPP Oueve | ues Oueve | veresOuren | uns Oueve | wvee Oueve | wees Oueer | wen Ouvee | wen Oueee | venOunn
C P B Oueve | wenn Ouevr | eniOnn | e Oueee | ven Ouevr | ven Ouees | e Ouevs | wen Oueve | wersOun

Fuente: (Cano, 2009-2010)

Propiedades métricas

Validez

Finalmente se encuentra en el

anexo las claves

interpretativas de la prueba. Por ello se convierten las

puntuaciones directas (PD) en percentiles (PC) para cada

dimension del Inventario

DIMENSIONES PERCENTILES
AGRUPADOS
Bajo 1a25
Intermedio 30a70
Alto 75a99

: Se llevd a cabo un andlisis de componentes principales

utilizando los 60 items del NEO-FFI-R, los cuales fueron

agrupados en cinco factores mediante la rotacion ortogonal

varimax. Los resultados indicaron que la varianza explicada

por los cinco factores fue del 36,546%, una cifra similar a la
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Confiabilidad:

obtenida en los estudios originales del NEO-FFI en Estados
Unidos. La matriz resultante se compar6 con la proporcionada
por Costay McCrae (2004), y se realiz6 una rotacion ortogonal
procusto. Posteriormente, se calcularon los coeficientes de
congruencia factorial por items y factores, que oscilaron entre
0,71y 0,99 para los items, con una media de 0,93, y entre 0,86
y 0,95 para los factores. (Aluja, et al., 2009)

En cuanto a la confiabilidad, se observd que en el estudio
original de Costa y McCrae (1992), la fiabilidad de
consistencia interna variaba entre 0,86 y 0,92. En el presente
estudio, los valores de consistencia interna alfa estaban en el
rango de 0,66 a 0,81. Durante el piloto realizado, se obtuvo un
coeficiente alfa de Cronbach de 0,855, lo que indica una

confiabilidad muy buena.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,855 60

Ficha Técnica del instrumento variable 2

Nombre del Instrumento
Autor

Adaptacion al espafiol
Adaptacion peruana
Dirigido

Tiempo de aplicacion
Material de recoleccion

Objetivo del instrumento

: Cuestionario para medir desempefio laboral individual

: Koopmans (2015)
: Ramos-Villagrasa et al. (2019)

: Geraldo (2022)
: Trabajadores municipales
: 10 a 15 minutos
: Lapiz y papel

- Evaluar la forma en la cual los trabajadores respecto

al rendimiento de sus labores en la entidad
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Descripcion del instrumento

: Se encuentra compuesto de 18 items los cuales se
dividen en 3 dimensiones: desempefio de la tarea (5
determinada por 5 items); desempefio contextual
(integrada por 8 items) y comportamiento

contraproducente (integrada por 5 items).

Calificacion : Se ha establecido los criterios siguientes:
Nunca Casi Nunca | A veces Casi Siempre
siempre
1 2 3 4 5
Los items 14 al 18 se suman a la inversa.
Baremos : Segun los rangos se logro obtener la tipificacion de las

Propiedades Métricas

Validez

puntuaciones

DIMENSIONES PUNTUACIONES
Bajo 18a42
Intermedio 43 a 66
Alto 67 a 90

: La validacion y confiabilidad del instrumento original
se realizd por los adaptadores al espafiol Ramos-
Villagrasa, Barrada, Fernandez-del Rio vy
Koopmans (2019) y la validacion de la escala peruana
fue Geraldo (2022).

: Se desarrollo la validez a través de diversos métodos.
Geraldo uno de los adaptadores aplicé el método juicio
de 4 expertos de profesion administradores y psicélogos
encontrando una V de Aiken general igual a 0.85. El
andlisis realizado de sus tres factores evidencia una
estabilidad factorial similar a la propuesta (Koopmans,
Bernaards, Hildebrandt, de Vet, et al.,2014), como
también a la escala actualizada al contexto espafiol

(Ramos-Villagrasa et al., 2019).
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Confiabilidad . El instrumento adaptado por Geraldo (2022, pag. 64)
luego de tener como resultado la validez, encontr6é una
confiabilidad a través de un alfa de Cronbach para cada
dimension de 0,904; 0,908 y 0,871. A nivel general los
valores obtenidos fueron de 0,850 con el alfa de
Cronbach, lo que indica una buena confiabilidad.
También se realiz6 una prueba piloto para esta
investigacion estableciendo el alfa de Cronbach de .833,

lo que indica una alta confiabilidad.

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,833 18

3.4 Técnicas para el procesamiento de la informacién
Los datos de la investigacion se obtuvieron de la aplicacion de la encuesta que seran

procesados de la siguiente forma:

En un primer paso, los datos fueron ingresados en el programa Excel y luego
exportados al software SPSS version 25 y posteriormente distribuirlo en la base de datos del
programa estadistico referido. Posteriormente, se procedid a convertir los resultados del
instrumento que evalGa la primera variable, el "Inventario de Personalidad™, de puntuaciones

directas a percentiles, con el fin de agruparlos e interpretarlos.

En segundo lugar, se utilizaron diversas técnicas de tabulacion estadistica para elaborar

tablas y figuras, teniendo en cuenta los fines y el nivel de estudio requeridos en curso.

En tercer lugar, se llevo a cabo un analisis descriptivo de cada una de las variables de
estudio, lo que hizo posible el ordenamiento de los datos logrados de acuerdo con los

objetivos e hipotesis general y especificos establecidos.

En cuarto lugar, ha sido efectuada la prueba de normalidad para el reconocimiento del
estadistico de correlacion y proceder al analisis inferencial en la demostracién de la prueba
de hipdtesis. En consecuencia, ha sido aplicado el coeficiente de correlacion de Spearman
con el apoyo del software estadistico SPSS, lo que facilito la evaluacion de la hipotesis nula

y la comprobacion de la hipétesis general y especificas planteadas en la investigacion.
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CAPITULO IV

RESULTADQOS
4.1 Analisis de resultados

1. Caracteristicas socio demograficas de la poblacion de estudio.

Tabla 2.Caracteristicas de socio demografica de la poblacion de estudio, segun
frecuencias y porcentajes.

Sexo f %
Masculino 75 68,4
Femenino 39 31,6
Edad f %
adulto joven (18 a 29 afios) 16 14,0
Adulto (30 a 59 afios) 76 66,7
Adulto mayor (60 a mas) 22 19,3
Condicion laboral f %
Empleados nombrado D.L. N°276 19 17,0
Reincorporados judicial D.L. N°728 29 25.0
CAS Administrativo a plazo 66 58.0
indeterminado D.L. N° 1057

Total 114 100,0

Nota: Elaboracion propia

Se observa en la tabla 2, En cuanto al género, la predominancia de varones
trabajadores municipales con un 68.4% y con menor porcentaje las trabajadoras mujeres con
solo el 31.6%.

En relacion a la edad existe una mayor puntuacién en los trabajadores que se
encuentran en la etapa de vida del adulto de 30 a 59 afios; asimismo, el 19.3% son adultos
mayores mayor de 60 afios y por ultimo, el 17% son adultos jovenes.

Asimismo, la condicion laboral existe un mayor porcentaje en el 58% que se ubican
en la modalidad de trabajo CAS administrativos D.L: N°1057, el 25% son trabajadores
reincorporados a la entidad por la via judicial D.L: N°728 y solo el 17% son empleados
nombrados del D.L. N° 276.
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Figura 5. Porcentajes de las caracteristicas de la poblacion de estudio.

Nota: Elaboracién propia.

2. Andlisis descriptivo de las variables de estudio

Variable 1: Habilidades socioemocionales en el trabajo

Tabla 3. Nivel de habilidades socioemocionales en el trabajo segun
percentiles; agrupadas en frecuencias y porcentajes.

Habilidades socioemocionales

0,
en el trabajo f %
Bajo (Pc=0a 25) 18 15.7
Medio (Pc =25 a 70) 76 66.8
Alto (Pc =75a99) 20 17.5
Total 114 100.0

Nota: Elaboracién propia.

Por la naturaleza del instrumento de medicién (Test de personalidad NEO-FF version
revisada), se obtuvo los puntajes directos, que sirvieron para agruparlos en los percentiles,
los cuales fueron los siguientes: del O al 25 en percentiles inferiores, del 25 a 70 en
percentiles medios y, del 75 al 99 en percentiles superiores.

Se encontré6 una predominancia en 76 trabajadores que representan el 66.8% en los
percentiles del nivel medio, identificando que a veces en sus labores diarias presentan niveles
intermedios de habilidades socioemocionales para el trabajo con tendencia a sentir

neuroticismo (emociones negativos y riesgo a la vulnerabilidad), extraversion, apertura a la
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experiencia, amabilidad y responsabilidad. Asimismo, 17.5% tienen niveles altos de

habilidades socioemocionales y solo el 15.7% refirieron bajos niveles.

Se visualiza mucho los resultados obtenidos en la figura siguiente:

70
60
50
40
30

20
10 15.7

Bajo

%
Promedio

Alto

Figura 6. Distribucién porcentual de habilidades socioemocionales en el trabajo segun
percentiles bajo, medio y alto.

Nota: Elaboracién propia.

Dimensiones de habilidades socio emocionales en el trabajo

Tabla 4. Dimensiones de habilidades socioemocionales en el trabajo, segin percentiles
agrupados en frecuencias y porcentajes.

Dimensiones de

Neuroticismo

Apertura a la

Extroversién Amabilidad Responsabilidad

ili experiencia
ggglc::adn:gi?onales ® i (©) *) ©)
en el trabajo f % f % f % f % f %
Bajo (1 a 25) 31 27.2 46 40.4 49 42.9 35 30.7 35 30.7
Promedio (25 a 70) 57 50.0 32 28.0 34 29.9 37 32.4 35 30.7
Alto (70 a 99) 26 22.8 36 31.6 31 27.2 42 36.9 44 38.6
Total 114 100 114 100 114 100 114 100 114 100

Nota: Elaboracion propia.

En la tabla precedente, se observa las cinco dimensiones consideradas para el estudio

de habilidades socioemocionales en el trabajo, reconociendo en estas muy necesarias para

desarrollar en el entorno laboral y promover ambientes saludables.
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En relacién al Neuroticismo, refiere a la inestabilidad emocional que se puede
presentar en los colaboradores de este entorno, en la tabla se evidencia una predominancia
del nivel promedio con 50.0%, eso significa que a veces no advierten los problemas que se
presentan con anticipacion y sus reacciones emocionales se modifican impensadamente.
Consecutivamente preocupante es que el 22.8% respondieron niveles alto en esta dimension.

En cuanto a la extroversion, existe una predominancia del nivel bajo con un 40.4%,
que se perciben como personas con poca disposicion interna hacia el mundo exterior, no son
conscientes de la posibilidad de enriquecerse con experiencias efectivas con sus compafieros
de trabajo. Cabe precisar que existe el 31.6% posicionado en niveles altos en esta dimension,
demostrando su capacidad subjetiva en la demostracion de emociones.

Por otro lado, sobre la apertura a la experiencia, resultd un mayor porcentaje, el

42.9% perciben un nivel bajo en esta dimension a la disposicion a la amplitud de ideas, a
nuevas practicas estéticas, culturales e intelectuales, que se presentan en el espacio de
trabajo. Solo el 27.2% tienen niveles altos en esta dimension.
Asimismo, se necesita explicar los resultados que se han obtenido en la dimensién
amabilidad, entendiendo que es la manera proactiva y generosa de conducirse en el centro
de trabajo, es asi que existe una mayor predominancia estadistica del 36.9% que
respondieron positivamente alcanzando niveles altos y contrariamente el 30.5% (un tercio
de poblacion de estudio), se percibe con niveles bajo, muy preocupante porque muchos de
ellos tienen atencién con el pablico.

Por ultimo, tenemos en responsabilidad mayores porcentajes del 38.9% en el nivel
alto y paralelamente el 30.7% tienen niveles bajo y promedio (ambos con igual cantidad).

En resumen, se obtuvo de las cinco dimensiones, dos de ellas se presentan con niveles
bajos como la extraversion y apertura a la experiencia que son tan importantes para el
contexto laboral. Por otro lado, dos dimensiones como amabilidad y responsabilidad
predominantemente con niveles altos que van a producir un determinado impacto en el
desenvolvimiento laboral. Como ultima anotacion existe la dimension del neuroticismo en
nivel promedio donde se puede entender que a veces tienen esta tendencia, cabe indicar una
cantidad considerable en el nivel alto.

Para una mejor presentacion, se adjunta la figura siguiente:
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Figura 7. Dimensiones de habilidades socioemocionales en el trabajo, segun percentiles
agrupados en porcentajes.

Nota: Elaboracion propia (N= neuroticismo, E= Extroversion, O=Apertura a nuevas experiencias,
A= Amabilidad y C= Responsabilidad)

2. Variable: Desempefio laboral individual

Tabla 5. Niveles de Desempefio Laboral Individual, segin frecuencias y

porcentajes.
Niveles de Desempefio f %
Laboral Individual
Bajo 35 30.7
Promedio 65 57.0
Alto 14 12.3
Total 114 100,0

Nota: Elaboracion propia.

En la tabla se presenta una predominancia del 57.0 % perciben un nivel promedio de
desempefio laboral individual, entendiéndose que a veces los trabajadores tienen conducta
autocontroladas hacia el logro de las metas de la entidad laboral, a esto se suma que el
desempefio individual comprende la importancia del rol laboral personal como pieza eje en
las estrategias organizacionales para impulsar la productividad (Campbell & Wiernik, 2015,

como se citd el Geraldo, 2022).
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Ademas, se debe precisar que un 30.7% de la poblacion respondieron que su desempefio
laboral individual es de nivel bajo, dato igualmente preocupante para la entidad
gubernamental.

Para una mejor visualizacion, se presenta la figura siguiente:
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Figura 8. Niveles de Desempefio laboral, Individual, segun porcentajes.

Nota: Elaboracién propia.

Dimensiones del Desempefio Laboral Individual

Tabla 6. Dimensiones de desempefio laboral individual., segun frecuencia 'y

porcentajes.
BlmensmNnes el Desempefio de Desempefio Comportamiento
€sempeno la Tarea contextual contraproducente
Laboral
Individual f % f % f %
Bajo 10 8.7 15 13.1 77 67.5
Promedio 32 28.1 44 38.6 27 23.7
Alto 72 63.2 55 48.3 10 8.8
Total 114 100 114 100 114 100

Nota: Elaboracion propia.

Para esta variable Desempefio laboral Individual, se ha considerado medir tres
dimensiones, como son el desempefio en la tarea, en el contexto y en su comportamiento,

propuesta tedrica de Campbell y ampliado por Koopmans.
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En relacion al desempefio de la tarea considerado como aquella que se desarrolla
en el cumplimiento de sus funciones laborales, se predice que el 63.2% consideran un nivel
alto en esta dimension y solo el 8.7% sefiala que su desempefio en la tarea es bajo.

Asimismo, en el desempefio contextual, referido al comportamiento positivo para
mejorar los ambientes de trabajo, se encontrd que el 48.3% presentan un nivel alto de esta
dimension. Por otro lado, solo el 13.1% sefialaron niveles bajos respectivamente.

Por ultimo, en cuanto a los comportamientos contraproducentes que desarrollan
algunos colaboradores en diferentes situaciones laborales de esta manera obstaculizando las
metas organizacionales, la poblacion de estudio respondi6 en un 67.5% indican niveles bajos
de esta dimension, hecho resulta positivo para la entidad, sin embargo, existe el 23.7% que
manifiesta niveles promedios que significa que a veces lo realizan sen forma consciente y
manipuladora en la labor que desarrollan.

En resumen, de las tres dimensiones de desempefio laboral individual se puede
concluir que dos dimensiones como son el desempefio de la tarea y el contextual tienen
niveles altos, esto es muy importante porque contribuyen a obtener las metas organizativas
en la entidad municipal, agregando a lo sefialado; las conductas contraproducentes tienen
niveles bajos predominantes, aunque existe méas del 20% de este sector de trabajadores que

manifestaron niveles promedios.
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Figura 9. Dimensiones del Desempefio Laboral Individual, segan porcentajes

Nota: Elaboracion propia.
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4.2 Contrastacion de hipotesis

Formulacion de la Hipétesis general

Ha:  Existe relacion significativa entre las habilidades socioemocionales para el trabajo y
el desempefio laboral individual en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Huaura-
Huacho, 2023.

Ho:  No existe relacion significativa entre las habilidades socioemocionales para el trabajo
y el desempefio laboral individual en los trabajadores de la Municipalidad Provincial
Huaura-Huacho, 2023.

Determinacion del nivel de significancia
|El nivel de significancia establecido es un a de 5%, equivalente a 0,05.
Para contrastar las hipdtesis correspondientes, se ha utilizado un valor o del 5%, siguiendo

las siguientes definiciones:

Sip >0.05, se acepta la hipdtesis nula (Ho).
Si p < 0.05, se acepta la hipotesis alternativa (Ha).

Al aplicar la prueba Rho de Spearman, se obtiene:

Tabla 7. Correlacion del Rho de Spearman para asociar Habilidades socioemocionales

en el trabajo y Desempefio laboral individual.

Habilidades Desempefio
Socioemocionales Laboral
. Coeficiente de “
gab_llldadeg correlacién 1,000 214
OCIOEMOCIO g0 (bilateral) . 038
nales
Rho de N 114 114
Spearman ) Coef|C|e_n,te de 214" 1,000
Desempefio ~ correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,038 .
N 114 114

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia.
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Interpretacion de los resultados

En concordancia a lo evidenciado en la tabla precedente, en el que el valor p = 0,038,
resulta inferior al o = 0,05, se puede determinar que hay vinculos significativos entre la
variable 1 (Habilidades socioemocionales para el trabajo) y la variable 2 (Desempefio laboral
individual). La intensidad de vinculos logrados ha sido de 0,214, correlacién positiva
inferior; en ese sentido se denota la existencia de evidencias estadisticas para rechazar la
hipdtesis nula, concluyendo: A mayor incremento de Habilidades socioemocionales para el
trabajo, entonces mayor sera el nivel de desempefio laboral individual de los empleados d

dicha entidad, quedando demostrada la hipotesis general.

Formulacién de hipotesis especifica 1

Ha:  Existe relacion significativa entre las habilidades socioemocionales para el trabajo y
el desempefio de la tarea en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Huaura-Huacho,
2023.

Ho:  No existe relacion significativa entre las habilidades socioemocionales para el trabajo
y el desempefio de la tarea en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Huaura-
Huacho, 2023.

Determinacion del nivel de significancia

El nivel de significancia establecido es a = 0,05, lo que equivale al 5%.

En el proceso de contrastacion de las hipotesis respectivas, han sido empleados un valor de

a del 5%, siguiendo las pautas respectivas:
Sip > 0,05, se acepta la hipotesis nula (Ho).

Si p < 0,05, se acepta la hipotesis alternativa (Ha).

Aplicando la prueba Rho de Spearman, se tiene:
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Tabla 8. Correlacion del Rho de Spearman para asociar Habilidades socioemocionales
en el trabajo y Desempefio de la Tarea.

Habilidades Desempefio
Socioemocionales  de la tarea

Coeficiente de

Hab.ilidades correlacion 1,000 ,195
SSouoemocmnale Sig. (bilateral) | 036
Rho de N 114 114
Spearman ) Coef|C|e_n,te de 105 1,000
Desempefio de la correlacion
tarea Sig. (bilateral) ,038 .
N 114 114

Nota: Elaboracién propia.

Interpretacion de los resultados

Tomando en cuenta, las evidencias que se encuentran en la tabla precedente, en el
cual el valor p = 0,036, resultando inferior al a = 0,05, en ese sentido se denota la existencia
de vinculos significativos entre la variable 1 (Habilidades socioemocionales para el trabajo)
y ladimension 1 (Desempefio en la tarea). La intensidad de los vinculos logrados es de 0,195,
correlacion positiva baja; en ese sentido se denota la existencia de evidencias estadisticas
para rechazar la hipdtesis nula, concluyendo: A mayor incremento de Habilidades
socioemocionales para el trabajo, entonces mayor seré el nivel de desempefio laboral en los

empleados de la entidad edil, lo cual demuestra que la hip6tesis especifica 1 ha sido aceptada.

Formulacién de hipotesis especifica 2

Ha:  Existe relacion significativa entre las habilidades socioemocionales para el trabajo y
el desempefio contextual en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Huaura-Huacho,
2023.

Ho:  No existe relacion significativa entre las habilidades socioemocionales para el trabajo

y el desempefio contextual en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Huaura-
Huacho, 2023.
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Determinacion del nivel de significancia
El nivel de significancia determinados ha sido de a = 0,05, lo cual es correspondiente al 5%.
Con el proposito de realizar la contrastacion de las hipotesis respectivas, han sido empleado

un valor de a del 5%, en concordancia a lo siguiente:

Sip > 0,05, se acepta la hipotesis nula (Ho).
Si p < 0,05, se acepta la hipotesis alternativa (Ha)

Aplicando la prueba Rho de Spearman, se tiene:

Tabla 9. Correlacién del Rho de Spearman para asociar Habilidades socioemocionales

en el trabajo y Desempefio contextual.

Habilidades Desempefio
Socioemocionales contextual

Coeficiente de

gab_ilidade§ correlacion 1,000 ,259
OCIOEMOCIO gy (bilateral) . 011
nales
Rho de N 114 114
Spearman ici N
p ) Coef|C|e_r1te de 259 1,000
Desempefio ~ correlacion
contextual Sig. (bilateral) ,011 .
N 114 114

*, La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
Nota: Elaboracién propia.

Interpretacion de los resultados

En concordancia a lo evidenciado en la tabla precedente, en el cual el valor p = 0,011,
resulta inferior al a = 0,05, por consiguiente, se denota la existencia de vinculos
significativos entre la variable 1 (Habilidades socioemocionales para el trabajo) y la
dimension 2 (Desempefio contextual). Siendo la intensidad de los vinculos obtenidos de
0,259, correlacién positiva baja; denotandose la existencia evidencias estadisticas para
refutarse la hipdtesis nula, concluyendo: A mayor incremento de Habilidades
socioemocionales para el trabajo, entonces mayor sera el nivel de desempefio contextual en
los trabajadores de la Municipalidad Provincial Huaura-Huacho, 2023, quedando

demostrada la hipdtesis especifica 2.
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Formulacién de hipoétesis especifica 3

Ha:  Existe relacion significativa entre las habilidades socioemocionales para el trabajo y
el comportamiento contraproducente en los trabajadores de la Municipalidad Provincial
Huaura-Huacho, 2023.

Ho:  Noexiste relacion significativa entre las habilidades socioemocionales para el trabajo
y el comportamiento contraproducente en los trabajadores de la Municipalidad Provincial
Huaura-Huacho, 2023.

Determinacién del nivel de significancia

El nivel de significancia utilizado es o = 0,05, equivalente al 5%.

Para evaluar las hipotesis correspondientes, se ha considerado un nivel de o del 5%,
aplicando las siguientes interpretaciones:

Sip > 0,05, se acepta la hipotesis nula (Ho).

Si p < 0,05, se acepta la hipotesis alternativa (Ha).

Aplicando la prueba Rho de Spearman, se tiene:

Tabla 10. Correlacion del Rho de Spearman para asociar Habilidades socioemocionales
en el trabajo y Comportamientos contraproducentes.

Habilidades =~ Comportamientos
socioemocional Contraproducentes

es
Coeficiente de *
fgsc'oemoc'ona Sig. (bilateral) . 039
Rho de N 114 114
Spearman - comportamien Coeficiente de 212" 1.000
tos correlacion
contraproduce Sig. (bilateral) ,039 .
ntes N 114 114

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia.

Interpretacion de los resultados
En referencia a lo apreciado en la tabla precedente, en el cual el valor p = 0,039, el

cual resulta inferior al a = 0,05, se puede determinar que hay relacion significativa entre la
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variable 1 (Habilidades socioemocionales para el trabajo) y la dimension 3
(comportamientos contraproducentes). La intensidad de la relacion obtenida es de -0,212,
correlacion negativa o inversa; por lo que existe evidencias estadisticas para rechazar la
hipétesis nula, concluyendo: A mayor incremento de Habilidades socioemocionales para el
trabajo, entonces menor serd los comportamientos contraproducentes en los empleados de la
referida entidad 2023, en consecuencia, se ha establecido la demostracion de la hipdtesis
especifica 3.
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CAPITULO V
DISCUSION

5.1  Discusion de resultados

Los estudios realizados en las altimas décadas sobre habilidades socioemocionales
tienen soportes tedricos importantes; sin embargo, es necesario identificar a aquellas que
responden a los colaboradores en un entorno laboral ya que estas permitiran desarrollar una
mayor personalidad y rendimiento en sus actividades diarias de trabajo. Es asi que la teoria
de los cinco Grandes propuesta por Goldberg (1989) explica que cada ser humano posee
habilidades cognitivas, socioemocionales y para la vida; esta clasificacion esta de la mano
con cinco factores que describe la teoria como son la apertura a nuevas experiencias, la
responsabilidad en sus funciones, extroversion referida a la necesidad de relacionarse con
quienes atiende, su estabilidad emocional y la amabilidad ejercida en el cumplimiento de
labor. En el marco de esta teoria, el Banco de Desarrollo para América Latina (CAF) en su
reporte 2016 respecto a “Mas habilidades para el trabajo y la vida”, afirma que “Las
habilidades socioemocionales estdn estrechamente vinculadas con la personalidad y las
capacidades para regular las emociones, tanto propias como ajenas” (pag. 26). Por otro lado,
Campbell (1990) y koopmans (2011) (como se cit6 en Geraldo, p.40) confirman la necesidad
de analizar las conductas de cada uno de los trabajadores considerados talentosos y
habilidosos con muchas capacidades que debe ser alimentado por las organizaciones en la

mejora continua de sus recursos humanos.

En este sentido, orientandose por esta teoria la presente investigacion encontrd que
el 66.8% de los trabajadores de la mencionada entidad, tienen habilidades socioemocionales
para el trabajo en un nivel promedio; de los cuales dos dimensiones: extroversion (40.4%) y
apertura a nuevas experiencias (42.9%) se encuentran en un nivel bajo; ademas el 50%
sefiala tener neuroticismo preocupante para la institucion demuestra que a veces existe
inestabilidad emocional y por dltimo, las dimensiones de amabilidad (36.9%) y
responsabilidad (38.6%) en niveles altos. En cuanto a la variable desempefio laboral
individual el 57.0% se percibe con niveles moderados, en cuanto sus componentes como
desemperio en la tarea y contextual se encuentran porcentajes elevados y comportamiento

contraproducente este en nivel inferior. En la prueba inferencial, se obtuvo un coeficiente
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Rho de Spearman 0.214 y un valor p=0.038, lo cual confirma la asociacién entre ambas

variables.

Este estudio se sostiene en Guerrero (2022), respecto a: “Habilidades blandas y
desempefio laboral en colaboradores de la Direccion Administrativa Financiera del Hospital
General del Sur de Quito, 2021 en el Ecuador, luego de haber realizado el proceso
investigativo hall6 una correlacion significativa con el valor p=0.003 y un Rho de Spearman
de 0.354. Resultados que confirma que cada trabajador desarrolla sus propias habilidades en
base a su contexto colectivo y coyuntural como es el trabajo a distancia pos- pandemia que
suponemos trae consecuencias desfavorables para el sector laboral. Por otro lado,
Choquehuanca y Moran (2022)investigaron sobre ‘“Habilidades blandas y desempefio
laboral en trabajadores de la Municipalidad de San Jacinto Tumbes, encontrando una
correlacion positiva y significativa entre ambas variables de estudio, en un 0.262, destacando
las pocas habilidades sociales que posee el personal e incide en el desempefio del personal

municipal proponiendo estrategias de mejora.

Para la comprobacion de las hipétesis especificas se identificd la asociacién de la
variable habilidades socioemocionales y las dimensiones del desempefio laboral individual
en lo que refiere a la tarea (p-valor de 0.036 y Rho de Spearman=,195), a lo contextual (p-
valor de 0.011 y Rho de Spearman=,259) y comportamientos contraproducentes (p-valor de
0.039 y Rho de Spearman= -,212 en negativo), quedando rechazada la hipétesis nula en las
tres dimensiones, significando a mayor Habilidades socioemocionales en el trabajo, mayor
sera el desempefio en la tarea considerada como una mejor Capacidad de aprendizaje,
atencion al detalle y responsabilidad, esfuerzo y perseverancia, conocimientos técnicos,
productividad en las tareas asignadas, y en el desempefio contextual, el empleado se enfoca
en objetivos y resultados, muestra iniciativa, compromiso con la organizacion, colabora y
coopera con comparieros y comparte y transmite conocimiento. Por otro lado, a mayor
desarrollo de habilidades socioemocionales en el trabajo, menores seran los
comportamientos contraproducentes, tales como la negatividad excesiva, realizar acciones
que perjudiquen a la organizacion o a comparfieros de trabajo o supervisores, y cometer
errores intencionalmente., aunque existan estos no reflejaran en sus conductas porque

afloraran sus habilidades en lo emocional muy propia del trabajo.
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Se reafirma la teoria de Campbell sobre desempefio laboral ampliada por Koopmans
como desempefio laboral individual, cuya evaluacion es de forma integral incorporando sus
componentes conductuales de los colaboradores, que permita formular estrategias de
recursos humanos en el &mbito institucional y empresarial, imprescindible para cumplir con
los objetivos y metas organizacionales propuestas en tanto municipalidad como entidad
publica requiere de personas provista al cambio, con eficacia y eficiencia en el cumplimiento
de sus politica institucional. Milkovich & Boudreau (1994) como se cito en Geraldo (2022)
el comportamiento de los colaboradores “caracteristicas individuales” ligados a la atencioén
del contribuyente y del control de sus acciones que producen efectos de acierto y desaciertos,
reafirmado en los resultados obtenidos de la tesis, donde se concluyé que el desarrollo de las
labores son actividades y comportamientos resaltantes del trabajador como capacidades,
talentos y habilidades que actla reciprocamente para impulsar el incremento empresarial y
hacer efectiva las metas organizacionales, por lo que las organizaciones deben considerar en
sus planes de recursos humanos beneficios y atenciones de cada los empleados (Bautista &
Cienfuegos, 2020)
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

1. En concordancia a los hallazgos respectivos ha sido determinado que ambas variables
Habilidades socioemocionales para el trabajo y desempefio laboral individual se asocian
entre si con un valor-p=,038 menor al a = 0,05 y un Rho de Spearman=,214; rechazando la

hipétesis nula y quedando demostrado la hipotesis general.

2. Se logr6é determinar que la variable Habilidades socioemocionales para el trabajo y
desempefio en la tarea se asocian entre si con un valor-p=,036 y un Rho de Spearman=,195;

rechazando la hipotesis nula y quedando demostrado la hipotesis especifica 1.

3. Se logré determinar que la variable Habilidades socioemocionales para el trabajo y
desempefio contextual se asocian entre si con un valor-p=,011 menor al o = 0,05 y un Rho
de Spearman= ,195; rechazando la hipotesis nula y quedando demostrado la hipotesis

especifica 2.

4. Se logré determinar que la variable Habilidades socioemocionales para el trabajo y
comportamiento contraproducentes se asocian entre si con un valor-p=,039 menor al o =
0,05 y un Rho de Spearman= -,212; rechazando la hipétesis nula y quedando demostrado la

hipétesis especifica.

6.2 Recomendaciones
PRIMERA
IMPLEMENTACION DE PROGRAMAS DE CAPACITACION CONTINUA

Desarrollar programas de capacitacion especificos enfocados en mejorar las habilidades
socioemocionales de los empleados, a cargo de la Oficina de gestion del talento humano,

particularmente en areas donde se han identificado debilidades socio emocionales, como:
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talleres de comunicacidon, trabajo en equipo, manejo de emociones, y resolucion de

conflictos, con el fin de promover un ambiente laboral més colaborativo y efectivo.

SEGUNDA

FOMENTO DEL TRABAJO EN EQUIPO

Promover a traves de las gerencias y jefes de oficinas de la Municipalidad, una cultura
organizacional que valore el trabajo en equipo implementando actividades y dindmicas que
refuercen la cohesion del equipo, mejoren la comunicacion interna y motiven a los
empleados a colaborar mas eficazmente entre si. Esto mejorara el desempefio de la tarea y

contextual.

TERCERA

FORTALECIMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Propiciar un clima organizacional positivo y abierto a cargo de la Oficina de gestion del
talento humano, a partir de la implementacién de mecanismos de retroalimentacion
constructiva, orientada a fomentar la innovacion, mejora continua de los procesos y el trabajo

colaborativo, lo que incrementara el desempefio de la tarea y contextual.

CUARTA
DESARROLLO DE ESTRATEGIAS DE MOTIVACION:

Implementar dentro del Plan estratégico institucional (PEI), un sistema de reconocimiento y
recompensa para los empleados que demuestran comportamientos ejemplares, como
incentivos, premios o reconocimiento publico, lo que motivara a otros a seguir el ejemplo,

lo que disminuira los comportamientos contraproducentes de los trabajadores municipales.
QUINTA

Realizar estudios similares al presente en Municipalidades cercanas, que permitan impulsar
el desarrollo de habilidades socioemocionales para mejorar la productividad laboral, permite
comparar los resultados en busqueda de planes de mejora que potencializan el desempefio

de las labores de los empleados de la mencionada entidad edil.
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ANEXQOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Habilidades socioemocionales para el trabajo y el desempefio laboral individual en trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Huaura, 2023.

DIMENSIONES E

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE INDICADORES METODOLOGIA
Problema Objetivo Hipotesis Tipo: Bésica.
General: General: General: D.1.1.

Neuroticismo: Nivel:
¢Qué relacion | Determinar la | Existe  relacion Ansiedad, ansiedad, | Descriptiva-
existe entre las | relacion que | significativa entre hostilidad, relacional.
habilidades existe entre las | las  habilidades depresion,
socioemocionales | habilidades para el trabajo y el autoconciencia, Disefio de
para el trabajo y el | socioemocionales | desempefio impulsividad y | investigacion:  No
desemperio parael trabajoyel | laboral en los vulnerabilidad experimental y
laboral individual | desempefio trabajadores de la transversal.
en los | laboral individual | Municipalidad Habilidades D.1.2.
trabajadores de la | en los | Provincial socioemocionales | Extraversién: Enfoque:
Municipalidad trabajadores de la | Huaura-Huacho, para el trabajo | Calidez, gregarismo, | Cuantitativo
Provincial de | Municipalidad 2023. asertividad,
Huaura-Huacho, Provincial de actividad, busqueda | Poblacion:

2023?

Problemas
Especificos
¢Qué relacion
existe entre las
habilidades

socioemocionales
en el trabajo y el
desempefio de la
tarea en  los
trabajadores de la
Municipalidad
Provincial de
Huaura-Huacho,
2023?

¢Qué relacién
existe entre las
habilidades

socioemocionales
en el trabajo y el
desempefio
contextual en los
trabajadores de la
Municipalidad
Provincial
Huaura-Huacho,
2023?

¢Qué relacién
existe entre las

Huaura-Huacho,
2023.

Objetivos
Especificos:

Identificar la
relacion que
existe entre las
habilidades
socioemocionales
en el trabajo y el
desempefio de la
tarea  en los
trabajadores de la
Municipalidad
Provincial
Huaura-Huacho,
2023.

Identificar la
relacion que
existe entre las
habilidades

socioemocionales
y el desempefio
contextual en los
trabajadores de la
Municipalidad
Provincial
Huaura-Huacho,
2023.

Identificar la
relacion que

Hipdtesis
Secundarias:

Existe  relacion
significativa entre
las  habilidades
socioemocionales
en el trabajo y el
desempefio de la
tarea  en los
trabajadores de la
Municipalidad
Provincial de
Huaura-Huacho,
2023.

Existe  relacion
significativa entre
las  habilidades
socioemocionales
en el trabajo y
desempefio
contextual en los
trabajadores de la
Municipalidad
Provincial
Huaura-Huacho,
2023.

Existe  relacion
significativa entre

Desempefio
laboral individual

y emocionalidad

D.1.3. Aperturaala

experiencia:
Fantasia,  valores,
ideas, estética,

sensibilidad y accion

D.1.4. Amabilidad:
Confianza,
altruismo,
cumplimiento,
ternura, modestia y
obediencia

D.1.5.
Responsabilidad:
Orden, competencia,

libertad, logro,
disciplina y
reflexion.

D.2.1. Desempeiio
de la tarea:
Capacidad de
aprendizaje,
minuciosidad y
responsabilidad,
esfuerzo y

perseverancia,
conocimientos
técnicos,

productividad

Esta conformado por
324 trabajadores, que

laboran como
empleados

nombrados D.L. 276,
Incorporados del
D.L.728 y CAS

ADM. D.L. 1057 de
la Municipalidad
Provincial de Huaura

Muestra:

Se obtuvo una
muestra ajustada
probabilistica
aleatoria de 114
trabajadores de la
Municipalidad
Provincial de Huaura
Instrumento
variable 1:
Habilidades

socioemocionales
para el trabajo

Inventario NEO FFI
(Versién Reducida)

Autor y afio:

Costa y McCrae
(1992)

Adaptacion al
espafiol:
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habilidades
socioemocionales
en el trabajo y los
comportamientos
contraproducentes
en los
trabajadores de la
Municipalidad
Provincial
Huaura-Huacho,
2023?

existe entre las
habilidades
socioemocionales
en el trabajo y los
comportamientos
contraproducentes
en los
trabajadores de la
Municipalidad
Provincial
Huaura-Huacho,
2023.

las habilidades
socioemocionales
en el trabajo y los
comportamientos
contraproducentes
en los
trabajadores de la
Municipalidad
Provincial
Huaura-Huacho,
2023.

(cantidad y calidad
del trabajo).

D.2.2. Desempefio

contextual:
Orientacion a
objetivos y
resultados,

iniciativa,

compromiso con la
organizacion,

colaboracién y
cooperacion con
comparieros y
compartir y
transmitir

conocimiento

D.2.3.
Comportamientos
contraproducentes:
Excesiva
negatividad, realizar
cosas que dafien a la
organizacion,
realizar cosas que
dafien a compafieros
de trabajo 0
supervisores,
cometer errores de
manera intencional.

TEA Ediciones
(1999)
Actualizacion:

Cano (2009-2010)

Instrumento
variable 2:
Desempefio  laboral
individual
Cuestionario  para
medir  desempefio
laboral individual

Autor y afio:
Koopmans (2015)

Adaptacion al
espariol:
Ramos-Villagrasa et
al. (2019)
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Anexo 2: Instrumentos de medicion

INVENTARIO DE PERSONALIDAD NEO REVISADO, VERSION REDUCIDA (NEO-
FFI)
Autor: Costa, P.T. y McCrag, R.R. (1992). Actualizacion: Cano Garcia (2009-2010)

Estimado participante le saludo afectuosamente. Agradeciendo dar lectura con detenimiento y con
atencion.

Instrucciones

1. El cuestionario es secreto, reservado y andnimo.

2. Es importante contestar las interrogantes con veracidad

3. Marcar la alternativa gue estime adecuada

4. Se le requiere responder cada una de las interrogantes.

5. Marcar la respuesta que estime pertinente con una X

Totalmente en Un poco en Ni de acuerdo ni Un poco de Totalmente de
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
0 1 2 3 4
Totalmen En Neutr | Desacuer Total
N° PREGUNTAS te desacuer al do desacuerd
desacuer do 0
do
01 Frecuentemente experimento una sensacion de
inferioridad en comparacion con los demas.
02 Tengo un caracter alegre y optimista.
03 En ocasiones, al leer poesia 0 admirar una obra
de arte, experimento una intensa emocion o
excitacion
04 | Suelo tener una vision optimista de las personas.
05 | A menudo me resulta dificil organizarme.
06 No suelo experimentar miedo o ansiedad con
frecuencia.
07 Me gusta entablar conversaciones con las
personas.
08 La poesia apenas me afecta 0 no me afecta en
absoluto.
09 En ocasiones, recurro a la intimidacion o el
halago para conseguir que las personas hagan lo
que deseo.
10 Poseo metas definidas y trabajo de manera
organizada para lograrlas.
11 En ocasiones, tengo pensamientos aterradores.
12 Me divierto en las celebraciones con gran
concurrencia de personas.
13 Me interesan una amplia gama de temas
intelectuales.
14 En ocasiones, manipulo a las personas para que
hagan lo que deseo.
15 Me esfuerzo considerablemente para alcanzar
mis objetivos.
16 En ocasiones, tengo la sensacion de no tener

valor
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17 No me identifico como una persona
particularmente alegre.

18 Me intrigan las formas que descubro en el arte y
la naturaleza.

19 Si alguien me confronta, estoy dispuesto a
defenderme.

20 | Soy disciplinado y constante en mis acciones.

21 En ocasiones, percibo las cosas como muy
sombrias y desesperanzadoras.

22 Disfruto de la compafiia de muchas personas.

23 Me aburren las conversaciones filosoficas.

24 Cuando me siento herido, trato de perdonar y
dejarlo atras.

25 Antes de actuar, reflexiono sobre las posibles
consecuencias.

26 En situaciones de alto estrés, a veces siento que
me colapso emocionalmente.

27 No tengo tanta energia o entusiasmo como otras
personas.

28 Soy muy imaginativo.

29 Mi instinto inicial es confiar en las personas.

30 Procuro realizar mis tareas minuciosamente para
evitar tener que repetirlas.

31 Frecuentemente experimento sensaciones de
tension e inquietud.

32 Me considero muy dinamico.

33 Disfruto sumergirme en fantasias o suefios y
explorar todas sus facetas.

34 Algunas personas me perciben como una persona
fria

35 Procuro alcanzar la perfeccién en todas mis
actividades.

36 En ocasiones, he experimentado sentimientos de
amargura y resentimiento.

37 Normalmente prefiero escuchar a otros en
reuniones.

38 No me interesa reflexionar demasiado sobre la
naturaleza del universo o la condicién humana.

39 Confio plenamente en la naturaleza humana.

40 Soy eficiente y productivo en mi trabajo.

41 Soy una persona bastante emotiva.

42 Evito las aglomeraciones de personas.

43 En ocasiones, me desintereso cuando las
conversaciones se vuelven muy abstractas o
teoricas.

44 Procuro ser humilde.

45 Soy una persona productiva y siempre completo
mis tareas.

46 Rara vez experimento tristeza o depresion.

47 En ocasiones, me siento muy feliz.

48 Suelo experimentar una amplia gama de
emociones y sentimientos.

49 Confio en la honestidad y la fiabilidad de la

mayoria de las personas con las que interactuo.
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50 A veces, actto impulsivamente sin pensar
primero.

51 En ocasiones, realizo acciones de manera
impulsiva y luego me arrepiento.

52 Disfruto de estar en situaciones llenas de
actividad y movimiento.

53 A menudo pruebo alimentos nuevos o de
diferentes culturas.

54 Si es necesario, puedo ser sarcastico y mordaz

55 A veces, me siento abrumado por la cantidad de
tareas pequefias y opto por no hacer ninguna.

56 Es raro que pierda la calma.

57 No disfruto demasiado de las conversaciones con
otras personas.

58 No suelo experimentar emociones intensas con
frecuencia.

59 Los mendigos no despiertan simpatia en mi.

60 | A menudo, no planifico mis actividades con

anticipacion.
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CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL INDIVIDUAL

Autor: Koopmans (2015) Adaptacion al espafiol: Ramos-Villagrasa et. Al (2019) y

Adaptacion peruana: Gerardo (2022)

Querido(a) colaborador(a), le enviamos un saludo cordial y agradecemos que dedique su tiempo para
dar lectura con bastante paciencia y detenimiento. Por favor, sefiale las veces en la cual ha tenido
esas vivencias cada una de las siguientes situaciones en el tiempo en el cual ha laborado.
Posteriormente se le requiere responder con veracidad la alternativa que estime pertinente:

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° DESEMPENO DE LA TAREA 3 4 5
01 He planificado mis tareas para cumplir con los plazos
establecidos.
02 He considerado los objetivos que debia alcanzar con mi trabajo.
03 He sido capaz de determinar qué tareas son mas importantes.
04 He ejecutado mi trabajo de manera eficaz.
05 He administrado adecuadamente mi tiempo.
DESEMPENO CONTEXTUAL (DC)
06 He tomado la iniciativa de comenzar nuevas tareas una vez que
las anteriores estuvieran finalizadas.
07 He aceptado desafios laborales cuando se me han presentado.
08 He invertido tiempo en mantenerme actualizado/a en cuanto a los
conocimientos relacionados con mi puesto de trabajo.
09 He trabajado para mejorar y actualizar mis habilidades laborales.
10 He ideado soluciones creativas para resolver problemas nuevos.
11 He aceptado responsabilidades adicionales cuando ha sido
necesario.
12 He buscado constantemente nuevos desafios en mi trabajo.
13 He participado activamente en reuniones y consultas laborales
COMPORTAMIENTO CONTRAPRODUCENTES (CC)
14 He expresado inconformidades sobre temas laborales poco
relevantes en el entorno laboral.
15 He contribuido a agravar los problemas existentes en el trabajo.
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16 He focalizado mi atencion en los aspectos negativos de mi trabajo
en lugar de los positivos.

17 He compartido con mis colegas las partes desfavorables de mi
trabajo.

18 He comentado con personas externas a mi organizacion aspectos

negativos de mi trabajo
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Anexo 03: puntajes directos y percentiles de la calificacion de habilidades socioemocionales

VARDMES MUIERES

PC PC

M E o A C M E o A c

1 - 016 | 023 | 017 | 0-20 | o1 | 010 | D46 | 021 | 023 1
z 0 | 1718| 14 [agao|z21z2| 2z 20 | 17 | 22-23| zazs| 2
3 1 - 15-16| 20 | 2324 | a 21 - 4 26 3
a 2 10 17 21 25 5 2z | 18 - - a
5 34 | 2022 | 18-10| 22-23 | 26-27 | & | 23-24|19-20| 25-25| 2728 5
10 57 | 23-24 | 20-22| 2825 | 2820 | 7B |25-26|21-22| 27 | 2930| 1o
15 8 25 23 | 26-27 | 3031 | o0 | 27 | 23-24| 2B-28| 3232| 1S
20 g | 2627 | 24 28 3z 11 |2B29| 25 | 30 | 33 20
25 10 23 25 20 33 12 30 | 28 s . 25
30 11 29 26 30 34 - 31 | 27 | 31 | 3a 30
35 - - 27 31 - 13 - 28 3z | 35 35
an 12 30 28 - 35 14 | 32 - 33 - 20
a5 13 31 20 32 - 15 33 | 29 = 36 a5
50 14 32 - 33 36 16 34 | 30 | 24 - 50
55 - 33 30 = 37 - = 31 a5 | 37 55
&0 15 34 31 24 - 17 35 - - 38 60
65 16 35 3z - 38 18 36 | 32 36 5 65
70 17 36 33 35 39 10 - 33 - 30 70
75 | 1310 - : 36 a0 |zo021| 37 | 34 37 | 4o 75
&0 Z0 37 34 37 a1 27 38 | 35 | 38 | a1 BO
B5 | 2122| 38-30| 3536| 33 | 4243 | 23-24| 30-40| 35 a0 | 42 85
o0 | 2324 4o | 3738| 3940| a4 |2s526| 41 | 37-33| 40-41| a3-4a| oo
o5 | 2526( 4142 | 30 | 4142|4546 |z2720| a2 | 39 | az | 45 o5
95 - 43 an 43 - - a3 | 40 | a3 - oG
o7 27 14 a1 a4 a7 30 . a1 | a1 | 46 o7
o8 | 2320 45 | aza3| as - |=s132| as | 42 | 45 - o
o0 | 304E| 4648 | 44-48| 4548 | 4& | 33-4B | 45-48( 43-43| A6-48| 47-48| oo
M 1.000 | 1.000 | 1.000 | 1.000 | 1.000 | 1.000 | 1.000| 1.000( 1.000| Looe| W
Media | 1471| 31,82 | 2018 | 32,41 | 36,24 | 1654 | 333 | 20,60| 33,86| 36,60 Media
oT 694 | 651 | 651 | 5593 | 594 | 697 | 588 | 606 | 527 | 532| oOT

Nota: tomado de Cano (2009-2010). Practica 1: Evaluacién de disposiciones generales.

Inventoried Near Fyfe Version Originally, p.15.
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En los items sin asterisco la conversion de las respuestas es: A=0; B=1; C=2; D=3; E=4

En los items con asterisco es la contrario; A=4; B=3; C=2; D=1; E=0

Traslade la puntacion al paréntesis que sigue a cada items en la tabla siguiente y sume
dichas puntuaciones para obtener las puntuaciones directas (PD) en cada factor:

1()+6*()+11 ()+16( )+21()+26 ( )+ 31 () +36( )+ 41*( )+46*()+51()+56*()

20)+7()+12 ) +17%()+22()+27*()+ 32 () +37*()+ 42*()+47*()+52()+57()

3()+8*()+13 ()+18()+23*()+28*()+ 33 () +38*()+ 43*()+48 ()+53()+58*()

4()+97()+14* ()¥19%()¥24()+28( )+ 34% () +39()+ 44()+48 () +54%()¥59%()

O|>»omz

5*()+10()+15 ()+20( )+25( )+30 )+ 35 () +40 )+ 45()+50* ()+55*( )+60*()

Coloque las puntuaciones directas obtenidas para cada dimension en la columna PD.

Después conviértala en puntuaciones centilicas segun el baremo que encontraré en la

siguiente pagina y coloquelas en la columna PC-}. Por ultimo, puede elaborar si lo desea

un perfil grafico segln los percentiles.

PD | PC 5 15 25 35 45 55 65 75 85 95
N PRI Ouree | wen Oueer | v Ouree | wen Oueve | v Ouree | wenn Oueer | ene Ouree | v Oueer | wae O....
E PRI Ouree | wen Oueer | v Ouree | wen U Ouree | wenn Oueer | ene Ouree | v Oueer | wae O....
O O | e Ouvee | v Oueee | wee Ouvve | we U Ouvea | wen Oueer | oo Ouvee | v Ouver | oo 0....
A PRI Ouree | wen Oueer | v Ouree | wen Oueve | v Ouree | wenn Oueer | ene Ouree | v Oueer | wae O....
C [P R Ouvee | wee Ouvee | een Ouvee | wee Overe | vene Ouvee | wene Oueee | wene Oveer | e Oveer | e 0.

Finalmente encontrard en la pagina siguiente, tras el baremo la ficha técnica con las claves

interpretativas de la prueba
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Anexo 4: Trabajo estadistico para obtener percentiles

X9 X10 X11 Xi12 X13 X14 X15 X16 X17 X18 X19 X20

X3 X4 X5 X6 X7 X8

X2

identif X1

10
11

12
13
14
15

PC
10
50
35
45
30
99
90
70
15
99
45
15
10
45
90
20
95
10
97

(PD)
25
30
28
29
27

PC
65
95

(PD)
36
29
43

PC
70
85

X60 TOTAL (PD)

X51 X52 X53 X54 X55 X56 X57 X58 X59

X50

19
23
14
15
18
16

153
148
168
166
152
201
185
174
119
205
159
151
109
144
171
152
195
125
189
185
109

96
60
25
85

40
45

35

30
40

65
50
15
50
50
50
15
50
35
95

44
37

85
80
65
95

40

33
24
44
29
23
21

38
36
42

16
16
16
10
16
13
27

75
10
15
20

37

26
27
28
14
28
44
21

29
38
25
39
22
41

60
40
65
75
15
50
60

17
14
18
20
10
16
17

20
98

98
90

44
41

25
15

26
23

17
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Anexo 5: Base de datos en Spss

SPSS: Vista de variables

IDENT  Numérico
Area Numérico
Sexo Numérico
Modalidadcontrato
Nominal
Xl Numérico
Derecha
X2 Numérico
Derecha
X3 Numérico
Ninguna
X4 Numérico
Ninguna
X5 Numérico
desacuerdo}-...
X6 Numérico
Ninguna
X7 Numérico
desacuerdo}-...
X8 Numérico

Totalmente en desacuerdo}-...

X9 Numérico
Derecha
X10 Numérico
Derecha
X11 Numérico
Derecha
X12 Numérico
Derecha
X13 Numérico
Derecha
X14 Numérico
Derecha
X15 Numérico
Ninguna
X16 Numérico
Derecha
X17 Numérico
Derecha
X18 Numérico
Ninguna
X19 Numérico
Derecha
X20 Numérico
Ninguna

4 0 Ninguna Ninguna 4 Derecha Escala
4 0 Area Ninguna Ninguna 3 Derecha  Nominal
4 0 Sexo Ninguna Ninguna 3 Derecha Nominal
Numérico 4 0 Modalidad de contrato Ninguna Ninguna 3 Derecha
4 0 A menudo me siento inferior a los demas {0, Totalmente en desacuerdo}... Ninguna 4
Ordinal
4 0 Rara vez me siento con miedo 0 ansioso {0, Totalmente en desacuerdo}... Ninguna 4
Ordinal
4 0 A veces me vienen a la mente pensamientos aterradores {0, Totalmente en desacuerdo}...
4 Derecha  Ordinal
4 0 A veces me parece que no valgo absolutamente nada {0, Totalmente en desacuerdo}...
4 Derecha  Ordinal
4 0 A veces las cosas me parecen demasiado sombrias y sin esperanza {0,  Totalmente  en
Ninguna 4 Derecha  Ordinal
4 0 A veces me parece que no valgo absolutamente nada {0, Totalmente en desacuerdo}...
4 Derecha  Ordinal
4 0 A veces las cosas me parecen demasiado sombrias y sin esperanza {0,  Totalmente  en
Ninguna 4 Derecha Ordinal
4 0 Cuando estoy bajo un fuerte estrés, a veces siento que me voy a desmoronar {0,

Ninguna 4 Derecha  Ordinal
4 0 A menudo me siento tenso e inquieto {0, Totalmente en desacuerdo}... Ninguna 4
Ordinal
4 0 A veces me he sentido amargado y resentido {0, Totalmente en desacuerdo}... Ninguna 4
Ordinal
4 0 Soy bastante estable emocionalmente {0, Totalmente en desacuerdo}... Ninguna 4
Ordinal
4 0 Rara vez estoy triste o deprimido {0, Totalmente en desacuerdo}... Ninguna 4
Ordinal
4 0 Soy una persona alegre y animosa {0, Totalmente en desacuerdo}... Ninguna 4
Ordinal
4 0 Disfruto mucho hablando con la gente {0, Totalmente en desacuerdo}... Ninguna 4
Ordinal
4 0 Disfruto las fiestas en las que hay mucha gente {0, Totalmente en desacuerdo}...
4 Derecha  Ordinal
4 0 No me considero especialmente alegre {0, Totalmente en desacuerdo}... Ninguna 4
Ordinal
4 0 Me gusta tener mucha gente alrededor {0, Totalmente en desacuerdo}... Ninguna 4
Ordinal
4 0 No soy tan vivo ni tan animado como otras personas {0, Totalmente en desacuerdo}...
4 Derecha Ordinal
4 0 Soy una persona muy activa {0, Totalmente en desacuerdo}... Ninguna 4
Ordinal
4 0 En reuniones, por lo general prefiero que hablen otros {0, Totalmente en desacuerdo}...
4 Derecha Ordinal
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S'PSS: Vista de datos

X21 Numérico 4 0
Derecha Ordinal

X22 Numérico 4 0
Derecha Ordinal

X23 Numérico 4 0
Derecha Ordinal

X24 Numérico 4 0
Derecha Ordinal

X25 Numérico 4 0

excitacion {0, Totalmente en desacuerdo}...

X26 Numérico 4 0
Ninguna 4 Derecha

X27 Numérico 4 0
Ninguna 4 Derecha

X28 Numérico 4 0

Totalmente en desacuerdo}... ~ Ninguna

X29 Numérico 4 0
Ninguna 4 Derecha

X30 Numérico 4 0
Ordinal

X31 Numérico 4 0

todas sus posibilidades

X32 Numérico 4 0

humana {0, Totalmente en desacuerdo}...

X33 Numérico 4 0
{0, Totalmente en desacuerdo}-...

X34 Numérico 4 0

desacuerdo}-... Ninguna 4

X35 Numérico 4 0

desacuerdo}-... Ninguna 4

X36 Numérico 4 0
Derecha  Ordinal

X37 Numérico 4 0
Derecha  Ordinal

X38 Numérico 4 0

desacuerdo}-... Ninguna 4

X39 Numérico 4 0

desacuerdo}... Ninguna 4

x40 Numérico 4 0

Totalmente en desacuerdo}... Ninguna

X41 Numérico 4 0

desacuerdo}... Ninguna 4

X42 Numérico 4 0
Derecha Ordinal

X43 Numérico 4 0

desacuerdo}... Ninguna 4

X44 Numérico 4 0
Derecha Ordinal

{0, Totalmente en desacuerdo}... Ninguna 4

Huyo de las multitudes {0, Totalmente en desacuerdo}... Ninguna 4

A veces reboso felicidad {0, Totalmente en desacuerdo}... Ninguna 4

Me gusta estar donde esta la accion {0, Totalmente en desacuerdo}... Ninguna 4

No me gusta mucho charlar con la gente {0, Totalmente en desacuerdo}... Ninguna 4

A veces, cuando leo poesia o contemplo una obra de arte, siento una profunda emocién o
Ninguna 4 Derecha Ordinal

La poesia tiene poco o ningdn efecto sobre mi
Ordinal

{0, Totalmente en desacuerdo}...

Tengo gran variedad de intereses intelectuales
Ordinal

{0, Totalmente en desacuerdo}-...
Me despiertan la curiosidad las formas que encuentro en el arte u la naturaleza {0,
4 Derecha Ordinal

Encuentro aburridas las discusiones filoséficas
Ordinal

{0, Totalmente en desacuerdo}...

Tengo mucha fantasia {0, Totalmente en desacuerdo}... Ninguna 4 Derecha

Me gusta concentrarme en un ensuefio o fantasia, y dejandolo crecer y desarrollarse, explorar
Derecha Ordinal

Tengo pocos intereses de andar pensando sobre la naturaleza del universo o la condicion
Ninguna 4 Derecha  Ordinal

A veces pierdo el interés cuando la gente habla de cuestiones muy abstractas o tedricas

Ninguna 4 Derecha  Ordinal

Experimentd una gran cantidad de emociones o sentimientos {0, Totalmente en
Derecha Ordinal

Con frecuencia prueba comidas nuevas o de otros paises {0, Totalmente en

Derecha Ordinal

Rara vez experimento emociones fuertes {0, Totalmente en desacuerdo}... Ninguna 4

Tiendo a pensar lo mejor de la gente {0, Totalmente en desacuerdo}... Ninguna 4

A veces intimido o adulo a la gente para que haga lo que yo quiero {0,  Totalmente  en
Derecha  Ordinal

A veces consigo con artimafias que la gente haga lo que yo quiero {0,  Totalmente en
Derecha Ordinal

Si alguien empieza a pelearse conmigo, yo también estoy dispuesto a pelear {0,

4 Derecha Ordinal

Cuando me han ofendido, lo que intento es perdonar y olvidar {0, Totalmente en

Derecha Ordinal

Mi primera reaccion es confiar en la gente {0, Totalmente en desacuerdo}... Ninguna 4

Algunas personas piensas de mi que soy frio y calculador Totalmente

Derecha Ordinal

{0,

en

Tengo mucha fe en la naturaleza humana {0, Totalmente en desacuerdo}... Ninguna 4
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X45

X46

Totalmente en desacuerdo}...

1

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

Numérico 4

Ordinal

Numérico 4

1
2

1
4

0
Ninguna

Trato de ser humilde {0, Totalmente en desacuerdo}... Ninguna 4

Creo que la mayoria de la gente con la que trato es honrada y fidedigna
Ordinal

4

0
4

Derecha

0
1

0
3

Derecha

{0,
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MU PALDAD PROYINCAL DI HUALAA
UNIDAD DE ASETENCA SOOAL

SARO DE LA LWIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"™

CARTA DE ACEPTACION DE APLICACION DE ENCUESTAS
Huacho, 17 de abril 2023

Lic. Ernesto Alonso Gilmar Condor Martinez
Presente-

Tengo el agrado de dirigirme 2 usted, con la finalidad de hacer de su conacimiento que
Ia Oficina de Gestton del Talento Humano de la Municipalidad Provincial de Huaura Huacho, ha
visto por conveniente aceptar su solicited para la aplicacion de encuestas para el proyecto de
tesls titulado Habilidades socio emocionales en el trabajo y desempefio laboral individual en
trabajadores de Iz Municipalidad Provincial de Huaura Huacho, presentado con Exp. N* 630248
entre el personal administrativo CAS de esta entidad, la misma que podra ser aplicada en la fecha
que usted estime por conveniente, esperando al final de su evaluacion nos haga llegar los
resultados y recomendaciones para que, a traves de la Unidad de Asistencla Social se desarrollen
actividades en beneficio de nuestros trabajadores.

Atentamente,

MUNICPALIDAD PROVINCIAL

t,{& 36 Ay A
SR L T -

oot oTTosR WSOl
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Dra. Maribel Lourdes Grados Cavero
ASESOR

Dra. Viviana Inés Vellén Flores
PRESIDENTE

Dr. Rey Lelis Bautista Juan de Dios
SECRETARIO

Dr. Santos Benito Sanchez Garcia
VOCAL
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